




  SKRIPSI  
PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL 
CAPITAL TERHADAP KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA 



























PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL 
CAPITAL TERHADAP KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA 





sebagai salah satu persyaratan untuk memperoleh  
gelar Sarjana Ekonomi 
 
 



























PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL 
CAPITAL TERHADAP KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA 


















Makassar, 06 September 2016 
 






Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, SE.,M.Agr               Dr. Ria Mardiana Y,SE. M.Si 
Nip. 197412062000121001          Nip. 197409022008122001 
 
 
Ketua Jurusan Manajemen 






Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, SE.,M.Agr 










PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL 
CAPITAL TERHADAP KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA 










A211 12 298 
 
Telah dipertahankan dalam sidang ujian skripsi 
Pada tanggal, 23 November 2016 dan 






No Nama penguji    jabatan  tanda tangan 
1. Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, SE.,M.Agr  Ketua                
2. Dr. Ria Mardiana Yusuf, SE., M.Si Sekertaris     
3. Muhammad Ismail, SE.,M.Si  Anggota     
4. Dr. Muh Idrus Taba, SE.,M.Si  Anggota     
5 Dr. Indrianty Sudirman, SE.,M.Si  Anggota     
 
Ketua Jurusan Manajemen 






Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, SE.,M.Agr 





 PERNYATAAN KEASLIAN 
 
Saya yang bertanda tangan di bawah ini: 
Nama   : Abdullah 
  Nim   : A21112298 
  Jurusan  : Manajemen 
Dengan ini menyatakan dengan sebenar-benarnya bahwa skripsi yang berjudul: 
PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL CAPITAL TERHADAP 
KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA PADA PT. SEMEN TONASA PANGKEP 
SULAWESI SELATAN 
 
Adalah karya ilmiah saya sendiri dan sepanjang pengetahuan saya di dalam 
naskah skripsi ini tidak terdapat kaya ilmiah yang pernah diajukan oleh orang lain 
untuk memperoleh gelar akademik di suatu perguruan tinggi, dan tidak terdapat 
karya atau pendapat yang pernah dituliskan atau diterbitkan oleh orang lain, 
kecuali yang secara tertulis dikutip dalam naskah ini dan disebutkan dalam 
sumber pustaka. 
 
Apabila di kemudian hari ternyata di dalam naskah skripsi ini dapat dibuktikan 
terdapat unsur-unsur jiplakan, saya bersedia menerima sanksi atas perbuatan 
tersebut dan diproses sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku (UU No. 20 Tahun 2003, pasal 25 ayat 2 danpasal 70). 
 
      Makassar, 23 November 2016 
 
 









Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh 
Allahumma Shalli Ala Muhammad Wa Ala Ali Muhammad 
 Segala puji syukur penulis panjatkan atas kehadirat Allah SWT atas 
segala limpahan rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan 
skripsi yang berjudul “Pengaruh Human Capital Dan Structural Capital 
Terhadap Kinerja Sumeber Daya Manusia Pada PT. Semen Tonasa Pangkep 
Sulawesi Selatan”. Penyusunan skripsi ini dibuat sebagai salah satu 
persyaratan dalam menyelesaikan studi guna memperoleh gelar Sarjana 
Ekonomi Jurusan Manajemen pada Universitas Hasanuddin Makassar. Semoga 
penelitian yang dilakukan penulis dapat memberikan banyak manfaat. 
 Dalam penyusunan skripsi ini penulis banyak mendapat dukungan dan 
bantuan dari berbagai pihak. Dengan segala hormat dan kerendahan hati, 
penulis ingin menyampaikan  ucapan terima kasih kepada: 
1. Kedua orang tua, Sindring dan Hj. Kuma, serta saudara dan saudari 
Ismail, Muh. Saing, Rosneni, Zenal Abidin, Riska, Hasnaba, Ramla, 
Alimuddin, Anzar, dan ponakan Syahril Ramdhan, Afif al-farabi, Muh 
Ishaq dan, Syfah Rabiatul Adawiah untuk dukungan serta doanya. 
2. Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin beserta 
seluruh jajarannya. 
3. Ibu Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, S.E.,M.Agr. selaku Ketua Jurusan 
Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin 
4. Dosen pembimbing, Ibu Dr. Hj. Nurdjanah Hamid, S.E., M.Agr selaku 
pembimbing I dan ibu Dr. Ria Mardiana Y. S.E,M.Si selaku 





5. Bapak Dr. Muhammad Ismail , SE.,M.Si, bapak Dr. Muh.Idrus Taba, 
SE.,M.Si dan ibu indriyanty Sudirman, SE.,M.Si, selaku dosen 
penguji yang telah memberikan bimbingan dan perbaikan dalam 
penyusunan skripsi ini. 
6. Penasehat Akademik, Nuraeni Kadir,SE.,M.Si atas berbagai saran 
dan bantuannya selama penulis masih menjalankan masa studi. 
7. Bapak dan Ibu dosen beserta seluruh staf dan karyawan Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin. 
8. Pimpinan PT. Semen Tonasa Pangkep, serta seluruh karyawan yang 
membantu dalam mengisi kuesioner penelitian ini. 
9. Kanda Andi Rizaldy Adika , terimakasih atas bimbingan dan bantuan 
yang sangat di perlukan penulis dalam menyelesaikan skripsi ini. 
10. Keluarga yang saya kenal setelah kuliah Abdul Aziz AR, Indo Esa, M 
Tang, H Juned Ali, F.Ninda, Om bur, Rosida, kak Nana, A Miksal, kak 
Umi, Kak Anca, dan Kak Cia, yang selalu mendoakan dan 
mendukung saya dalam penulisan skripsi ini. 
11. Adinda Aisyah Amalia, yang selalu mendoakan dan mendukung 
penulis dalam penyusunan skripsi ini. 
12. Kanda Asmiruddin safar yang memberikan banyak ilmu kepada 
penulis. 
13. Kanda Ihsan, kak Anwar, kak aiman, kak bucek, kak iqbal, kak man 
dan seluruh kader HmI kom. Ekonomi unhas. Kalian telah memberi 
begitu banyak ilmu kepada penulis.  
14. Teman-teman jurusan manajemen 2012. 
15. Teman-teman (Kitab Keluarga) Ical, Yoga, Asmir, Zaki, Rey, Arif, 
Amran, Chaly, Hasim, Yuyun, Nia, Izmi, Feby, Fitri, Yuni, Maifa, Mifta, 





serta kebersamaannya selama menempuh pendidikan di Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasauddin. 
16. Teman-teman KKN Gelombang 90 Kecamatan Baranti Kabupaten 
Sinjai kecamatan Sinjai selatan , terutama penghuni posko Induk, 
ipul, aby, ari, caca, amel, uswa, kiki, aul dan Lainnya yang tidak bisa 
penulis sebut satu persatu, terima kasih kalian semua member 
banyak pelajaran kepada penulis. 
17. Teman – teman akrab SMA ku,  Arfing, Eko, Edis, Riska, Tina, Niar, 
Dilla, Bule, Daya, Eriang, Wandi, Risal, Wantu, Joy, Safa, dan lain 
sebagainya, terima kasih atas doa dan candaan teman – teman. 
18. Orang yang sudah saya anggap sebagai saudara, Agus Setiawan 
Arfing, Yulia Eka Agustina, Yuniar Dwi fibria, Riswandi, Indra Minaldi, 
A. Besse Nurul Adha,  Suharniaty, dan Meri ramdana. 
19. Teman-teman kost Pondok. Muhlis, Wahyu, Gusti, Tora, Fera, Umi, 
Wia, Dian, Risma, Amel, Fira, Nur, Ana,Novi, kak Wika, Embun, 
Wallu. Gunawan , Aco, Wanda, iqbal. 
20. Dan semua pihak yang tidak dapat disebutkan satu per satu, yang 
telah berkenan memberikan bantuan kepada penulis. 
 Penulis menyadari sepenuhnya bahwa Skripsi ini tentunya masih jauh 
dari kesempurnaan sebagai sebuah karya ilmiah. Oleh karena itu, kritik dan 
saran yang membangun akan sangat berguna untuk lebih menyempurnakan 
skripsi ini. Amiin. 
Wassalamu’alaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh 










Pengaruh Human Capital Dan Structural Capital Terhadap Kinerja Sumber 
Daya Manusia Pada Pt. Semen Tonasa Pangkep Sulawesi Selatan 
 
The Effect of human capital and structural capitalto performance of human 




Ria Mardiana Yusuf 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh human capital dan structural 
capital terhadap kinerja Sumber Daya Manusia Pada PT.Semen Tonasa Pangkep. 
Penelitian ini menggunakan teknik random sampling dengan instrumen kuesioner 
sebagai alat untuk mengukur variabel human capital,structural capital,dan variabel 
kinerja Sumber Daya Manusia. Metode analisis yang digunakan untuk menguji 
hipotesis adalah analisis regresi linear berganda yang didasarkan pada data dari 95 
responden dengan menggunakan rumus Slovin yang telah melengkapi seluruh 
pertanyaan dalam kuesioner. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian 
berupa uji validitas dan uji reliabilitias. Uji hipotesis menggunakan uji simultan (f) dan 
uji parsial (t) . 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel human capital(X1) danstructural 
capital(X2) secara simultan berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja 
Sumber Daya Manusia (Y)padakaryawan PT. Semen Tonasa Pangkep. Sedangkan 
secara parsial untuk variabel human capital(X1) dan structural capital terhadap 
kinerja Sumber Daya Manusia (Y) diperoleh pengaruh yang signifikan, akan tetapi 
variabel human capital lebih dominan berpengaruh terhadap kinerja sumber daya 
manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. 
 
Kata kunci: human capital, structural capital dan kinerja sumber daya manusia 
 
This study aimed to analyze the influence of human capital and structural capital to 
performance of human resources on employee of PT. Semen Tonasa Pangkep. This 
research used random sampling techniques with questionnaire as a tool to measure 
human capital, structural capital variables and performance employee variables. The 
analytical method using to test hypothesis was multiple linear regression analysis 
based on data from 95 respondentsand used slovin formula who have completed all 
the questions in questionnaire. The tests that using to test research instrument were 
validity test and reliability test. Hypothesis tests used simultaneous test (f) and partial 
test (t). 
The results showed that human capital (X1) and structural capital (X2) 
simultaneously has effect significant and positive to performance employee (Y) 
performance of human resources on employee of PT. Semen Tonasa Pangkep 
Sulawesi Selatan. While partially human capital variable (X1) and structural capital 
variable to performance employee (Y) have significant effect, but the human capital 
variables more dominant influence on performance employee (Y) performance of 
human resources on employee of PT. Semen Tonasa Pangkep south Sulawesi  
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1.1. Latar Belakang 
 Pengamatan secara empiris telah membenarkan ungkapan yang 
mengatakan bahwa ’’satu-satunya kepastian di dunia ini adalah ketidakpastian 
dan bahwa satu-satunya  hal yang konstan di dunia ini adalah perubahan’’ 
Heraclitos (500 tahun SM). Dikatakan demikian karena salah satu ciri utama 
dunia modern adalah perubahan yang begitu cepat. Perubahan yang sangat 
cepat tersebut mencakup segala aspek kehidupan dan berdampak  bagi  
kehidupan bisnis, kehidupan individual, organisasi, bahkan seluruh masyarakat 
bangsa. 
Memasuki era globalisasi, berbagai organisasi bisnis mengalami 
perubahan yang bervariasi dan cakupan yang belum pernah di hadapi 
sebelumnya. Persaingan di era ini menunjukkan persaingan bisnis yang semakin 
kompetitif dan menuntut perubahan paradigma bisnis klasik kearah bisnis 
modern berbasis ilmu pengetahuan. Ketika perusahaan atau organisasi bisnis 
tetap ingin mempertahankan eksistensinya di dunia bisnis maka, organisasi 
bisnis tersebut harus cepat tanggap terhadap perubahan yang pasti akan terjadi. 
Dewasa ini terdapat semacam konsensus di kalangan para ilmuan 
khususnya mereka yang mendalami teori dan praktek-praktek organisasi. 
Tantangan sentral yang di hadapi oleh organisasi atau perusahaan  dewasa ini 
yang di perkirakan akan terus berlanjut ke masa depan ialah membuat semua 





perusahaan yang lebih baik (Siagian, sondang P 2012). Pada dasarnya yang di 
maksud dengan organisasi yang lebih baik adalah organisasi yang semakin 
tinggi tingkat efektivitasnya dalam aktivitas usaha yang di gelutinya, serta 
organisasi atau perusahaan tersebut berkelanjutan. Dengan demikian organisasi  
harus jeli melihat apa yang memotori keberhasilan sebuah organisasi. 
Sumber daya manusia (SDM)  dalam organisasi merupakan aspek yang  
krusial yang sangat menentukan keberhasilan sebuah  organisasi.  
Menurut Baedhowi(2007) menarik kesimpulan sebagai berikut. 
Sumber daya manusia atau aparatur merupakan faktor yang sangat 
berperan dalam suatu organisasi atau pemerintahan dalam memberikan 
pelayanan kepada publik. Pembinaan dan pengembangan profesionalitas 
SDM menjadi salah satu upaya yang tepat untuk menghadapi dan 
merespon segala tantangan yang berkaitan dengan perubahan 
lingkungan internal maupun lingkungan eksternal perusahaan. 
 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang tidak dapat 
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Sumber 
daya manusia merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. 
Pada hakikatnya, sumber daya manusia  yang dipekerjakan didalam organisasi 
merupakan penggerak utama untuk mencapai tujuan organisasi. 
Keberadaan SDM dalam sebuah organisasi sangat penting karena 
manusia yang memprakarsai terbentuknya organisasi  juga 
penentukeberlangsungan hidup organisasi disamping itu berperan membuat 
keputusan untuk semua fungsi organisasi (Panggabean, 2004:11). 
Mathis (2003:76) mengemukakan dalam bukunya sebagai berikut. 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah capital yang dapat terus 
berkembang seiring dengan waktu dan dinamika lingkungan bisnis 
serta kemajuan dalam ilmu pengetahuan. Keunggulan SDM di 
bandingkan faktor produksi lainnya dalam strategi persaingan 
suatu perusahaan antara lain: kemampuan inovasi dan 
entrepreneurship, kualitas yang unik, keahlian yang khusus, 
pelayanan yang berbeda dan kemampuan produktivitas yang 





Nurul Paik (2005) mengemukakan Konsep tentang  modal manusia dalam 
penyajian hasil penelitian sebagai berikut. 
(human capital) merupakan penunjang pertumbuhan ekonomi 
(economic growth), telah ada sejak jaman Adam Smith (1776), Heinrich 
Von Thunen (1875) dan para teoritisi klasik lainnya sebelum abad ke-19 
yang menekankan pentingnya investasi keterampilan manusia. Schultz 
(1961) dan Devinson (1962) kemudian memperlihatkan bahwa 
pembangunan sektor pendidikan dengan sumber daya manusia sebagai 
fokus intinya telah memberikan kontribusi langsung terhadap 
pertumbuhan ekonomi suatu negara, melalui peningkatan keterampilan 
dan kemampuan produksi dari tenaga kerja. Penemuan dan cara 
pandang ini telah mendorong ketertarikan sejumlah ahli untuk meneliti 
mengenai nilai ekonomi dari pendidikan. 
 
Schermerhorn (2005:33) mendefinisikan Human capital adalah nilai 
ekonomi dari sumber daya manusia yang terkait dengan pengetahuan, 
keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya, 
sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi.  
Sedangkan menurut Becker (1993) human capital merupakan stock dari 
kemampuan dan pengetahuan produktif yang terdapat pada masyarakat. Dalam 
hal ini human capital merupakan investasi jangka panjang pada pengembangan 
sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas. Pentingnya human 
capital adalah pengetahuan yang ada pada sumber daya manusia merupakan 
basis penggerak dalam peningkatan produktivitas. 
Derek Stokey (2003) mengemukakan bahwa Konsep human capital lahir 
karena adanya pergeseran peranan sumber daya manusia dan dari pemikiran 
bahwa manusia merupakan intangible asset yang memiliki banyak kelebihan 
yaitu: 
1. Kemampuan manusia apabila digunakan dan disebarkan tidak akan 
berkurang melainkan bertambah baik bagi individu yang bersangkutan 
maupun bagi organisasi. 





3. Manusia mampu berbagi intelegensia dengan pihak lain 
 
Derek Stokey (2003) menambahkan perlunya human capital pada masa 
sekarang berdasarkan pada: 
1. Kuatnya tekanan persaingan keuntungan finansial dan nonfinansial 
2. Pemimpin bisnis dan politik mulai mengakui bahwa memiliki orang 
yang memiliki skill dan motivasi tinggi dapat memberikan perbedaan 
peningkatan kinerja yang signifikan. 
3. Terjadi perubahan yang cepat yang ditandai adanya proses dan 
teknologi yang baru tidak akan bertahan lama apabila pesaing mampu 
mengadopsi teknologi yang sama. Namun untuk 
mengimplementasikan perubahan, tenaga kerja yang dimiliki industri 
harus memiliki skill dan kemampuan yang lebih baik. 
4. Untuk tumbuh dan beradaptasi, kepemimpinan organisasi harus 
mengenali nilai dan kontribusi manusia. 
 
Sedangkan Konsep utama dari human capital menurut Becker (1993) 
adalah bahwa ‘’manusia bukan sekedar sumber daya namun merupakan modal 
(capital) yang menghasilkan pengembalian (return) dan setiap pengeluaran yang 
dilakukan dalam rangka mengembangkan kualitas dan kuantitas modal tersebut 
merupakan kegiatan investasi’’. 
Faktor selanjutnya yang sangat berpengaruh terhadap terwujudnya 
organisasi yang lebih baik adalah structural capital organisasi, selain berfungsi 
sebagai wadah dimana seluruh hasil aktivitas penciptaan nilai yang di hasilkan 
oleh modal manusia (human capital) tersimpan, structural capital juga berfungsi 
sebagai infrastruktur ataupun sarana penunjang bagi human capital untuk 





Selanjutnya Marti (2001) menyatakan bahwa structural capital adalah 
kemampuan perusahaan memanfaatkan intelektualaitas dan keinovasian human 
capitalnya dalam menciptakan kekayaan yang diaktualisasikan sebagai nilai dari 
prosedur, teknologi, rutinitas dan sistem yang berada di dalam perusahaan, dan 
juga merupakan cara-cara dimana komponen-komponen didalam perusahaan 
disistematisir, diinternalisir dan diproses. Advinson dan Malone (1997) ‘’modal 
structural merupakan kerangka kerja dan perekat bagi perusahaan yang 
mencerminkan nilai dari sebuah perusahaan sebagai manifestasi nilai-nilai dari 
modal intelctual capital yang di milikinya’’. Sedangkan menurut Bontis, et.al 
(2000) ‘’structural capital merupakan link kritis yang memungkinkan human 
capital diukur pada tingkat analisis organisasi’’. 
Studi manajemen sumber daya manusia, belakangan ini, mengalami 
perkembangan yang sangat pesat. Banyak inovasi dan pengalaman praktis 
dalam manajemen dituliskan dengan sangat baik dan rinci, sehingga 
pengalaman dalam melakukan tindakan managerial menjadi sangat menarik, 
bahkan menantang.  
Siagian Sondang P (2012) mengemukakan didalam bukunya yang 
berjudul Teori Pengembangan Organisasi bahwa. 
Perkembangan ilmu manajemen berubah dari waktu ke waktu dan tidak 
lagi didekati dengan pendekatan-pendekatan konvensional tradisional 
yang hanya berfokus pada bagaimana mengelolah sumber daya, 
bagaimana membangun stuktur organisasi, dan bagaimana peroses yang 
harus terjadi di dalam aktivitas organisasi, tetapi pembahasan dan 
perhatian telah melampaui pendekatan konvensional tradisional. 
Pendekatan yang lebih baru tersebut “bersifat modern”, antisipatif 
terhadap perubahan lingkungan yang baru. Ia menjadi lebih kompleks, 
komperehensif, dan adaptability. 
 
Dalam kaitannya dengan human capital, isu Globalisasi harus disikapi  
secara positif sebagai proses pembangunan mental dan karakter untuk 
meningkatkan produktivitas dan daya saing organisasi, perusahaan dan bangsa. 





bahwa betapa pentingnya peran manusia sebagai asset atau modal dasar 
pembangunan. 
Dalam konteks yang demikian, organisasi, perusahaan dan bangsa yang 
mampu bersaing dikanca global tentunya adalah organisasi, perusahaan dan 
bangsa yang memiliki human capital yang baik selain memiliki structur capital 
yang mumpuni, sehingga pembangunan yang mengarah pada peningkatan 
human capital adalah sesuatu yang tidak bisa ditawar lagi. Gaol Jimmy L (2014) 
mengatakan bahwa “Tumpuan pertumbuhan ekonomi pada masa-masa 
mendatang tidak bisa lagi dilakukan secara konvensional melalui pengolahan 
Sumber Daya Alam (SDA) dan modal uang semata, melainkan semakin 
bertumpu pada knowledge based economy dan tentunya dilandasi oleh fondasi 
human capital yang baik”. 
Menurut Human Development Report (2013) dari UNDP Human 
Development Index (HDI) Indonesia pada tahun 2012 menduduki peringkat 121 
atau naik 3 peringkat dibandingkan pada tahun 2011. Dalam lingkup Asia 
Tenggara, Indonesia masih berada dibelakang Filipina (peringkat 114), Thailand 
(peringkat103), Malaysia (peringkat 64), Brunei Darussalam (peringkat 30), 
Singapura (peringkat 18).  Status HDI Indonesia masih menempati status 
medium development index.  
Sementara itu, laporan Global Competitiveness Index (GCI) dari World 
Economy Forum menyatakan bahwa pada tahun 2012 daya saing Indonesia 
menduduki peringkat 38 dari 148 negara. Dalam lingkup Asia Tenggara, 
Indonesia masih berada dibelakang Thailand (peringkat 37), Berunei Darussalam 
(peringkat 26), Malaysia (peringkat 24) dan Singapura (peringkat 2). Melalui 
kedua laporan tersebut, sesungguhnya Indonesia dapat mengetahui bahwa 





meningkatkan daya saing bangsa di kancah Global, serta untuk bersaing dalam 
Era Masyarakat Ekonomi ASEAN pada khususnya. 
Isu strategis selanjutnya yang berada pada level nasional, Indonesia akan 
mengalami bonus demografi pasca 2015 hingga tahun 2030. Pada kurun waktu 
tersebut, sebagian besar penduduk Indonesia adalah penduduk usia kerja. Hal 
ini tentunya merupakan potensi besar bagi bangsa Indonesia. Jika besarnya 
kuantitas penduduk usia kerja tersebut dapat diimbangi dengan tingginya kualitas 
human capital, maka bukan tidak mungkin bonus demografi tersebut dapat 
mengantarkan ekonomi Indonesia menjadi salah satu kekuatan ekonomi yang 
disegani dunia (Gaol J L, 2014).  
Menurut Gaol J L (2014), bahwa memandang manusia atau SDM sebagai 
beban perusahaan sudah tidak relevan dengan perkembangan zaman, sebab 
manusia adalah asset yang sangat strategis, seiring dengan tumbuhnya 
kesadaran bahwa knowledge capital yang di dalamnya termasuk human capital 
dan structural capital akan semakin menentukan daya saing perusahaan. Oleh 
karena itu, pembangunan human capital harus menjadi fokus dan misi bangsa 
Indonesia baik dalam jangka pendek, jangka menengah maupun jangka panjang.  
BUMN sebagai lembaga yang turut membangun Negri ini tengah 
menghadapi tuntutan zaman yang sangat signifikan, yaitu desakan untuk 
memiliki daya saing yang tinggi dan tumbuh secara berkelanjutan. Namun 
pengertian daya saing juga sering kali lebih di fokuskan pada produk yang 
memiliki nilai jual dan daya saing, sehingga terkadang peran sumber daya 
manusia terkadang dilupakan, padahal produk tersebut merupakan hasil karya 
sumber daya mansia (human capital).  
PT. semen Tonasa Pangkep yang merupakan bagian dari PT Semen 





memegang prinsip Three Bottom Line atau Tiga Pilar Utama, salah satu 
diantaranya adalah konsep “Manusia” atau “People” dalam hal ini human capital 
yang selalu menjadi dasar dalam merumuskan kebijakan manajemen sumber 
daya manusia. PT. semen Tonasa Pangkep pun senantiasa mengembangkan 
sumber daya manusia untuk menjamin tercapainya visi dan misinya, serta visi 
dan misi secara holding untuk menjadikan karyawannya berskala internasional.  
PT Semen Tonasa adalah produsen semen terbesar di Kawasan Timur 
Indonesia yang menempati lahan seluas 715 hektar di Desa Biringere, 
Kecamatan Bungoro, Kabupaten Pangkep. Untuk mempertahankan 
eksistensinyaDalam hal mengantisipasi pertumbuhan dan pengembangan 
Perseroan yang mulai agresif dalam beberapa tahun terakhir ini, Perseroan telah 
menyusun Human Capital Master Plan (HCMP) sejak tahun 2009 yang 
merupakan framework pengembangan secara bertahap human capital Perseroan 
dalam periode lima tahun ke depan, guna menjamin tercapaianya visi Perseroan. 
Dalam HCMP tersebut, Perseroan telah menetapkan kebijakan-kebijakan 
mendasar dalam pengelolaan dan pengembagan SDM. Seluruh kebijakan yang 
disusun menyangkut pengembangan HC bermuara pada satu tujuan, Perseroan 
memiliki dan mengembangangkan HC dengan talenta terbaik untuk menjamin 
tercapainya visi dan misi Perusahaan. 
Human Capital Master Plan (HCMP) Perseroan terdiri atas empat 
tahapan yang dilakukan secara berkelanjutan, yakni :Tahap pertama, 2009 - 
2010, setting human capital foundation, yakni penyusunan HCMP dan dimulainya 
transisi implementasi sistem dengan kegiatan penyelarasan sistem manajemen 






Tahap kedua, pelaksanaan HCMP, 2011 - 2012, growth&strengthening. 
Perseroan melakukan penguatan human capital system dan percepatan 
peningkatan performance SDM secara berkesinambungan. Target tahap ini yaitu 
terjadinya akselerasi kemampuan dan kinerja SDM secara signifikan guna 
mendukung pencapaian tujuan Perseroan. 
Tahap ketiga, 2013, excellent performance. Pada tahapan ini seluruh 
Human Capital System telah mencapai kondisi yang optimal dan berada pada 
derajat aligment yang tinggi untuk menunjukkan high performance system and 
culture. 
Tahap keempat, 2014 dan seterusnya, pengelolaan Human Capital (HC) 
Perseroan yang sejajar dengan pengelolaan Human Capital (HC) perusahaan 
kelas dunia. Pada tahap ini, pengelolaan Human Capital (HC) yang dilakukan 
Perseroan mampu membuat citra atau persepsi publik terhadap Perseroan 
berubah. Perseroan telah menjadi perusahaan kelas dunia dengan standar 
manajemen internasional, perusahaan pilihan dalam bisnis persemanan dan 
perusahaan pilihan para talenta terbaik yang berminat terjun di bidang 
persemenan.  
Sedangkan dalam konteks structural capital PT. Semen Tonasa Pangkep 
memiliki structur capital yang mumpuni. Dari segi tekhnologi perseroan ini sudah 
menggunakan tekhnologi canggi yang dapat membantu dalam proses produksi 
semen sehingga mampu memproduksi 5.980.000 ton semen per tahun. Didalam 
pabrik juga tersedia pembangkit listrik sendiri sehingga efektif dan evisien dalam 
proses produksinya. Perseroan juga telah menetapkan sistem informasi berupa 





 Dari segi budaya organisasi, Budaya Perusahaan  digali dari sikap dan 
perilaku karyawan dan dikenal dengan istilah “CHAMPS“ Ciptakan visi jelas yang 
sinergis untuk bersaing, hidupkan semangat belajar terus menerus, amalkan 
tugas dengan akuntabilitas tinggi, mantapkan usaha untuk penuhi harapan 
pelanggan, praktekkan etika bisnis dengan integritas tinggi dan senantiasa 
tingkatkan kerjasama. 
Saat ini Seluruh kebijakan yang disusun menyangkut pengembangan HC 
sudah berjalan kurang lebih Sembilan tahun, dan jika dilihat dari segi 
peningkatan produksi dan laba, perseroan ini cukup memperlihatkan hasil yang 
baik, dan cenderung mengalami peningkatan dari tahun ke tahun. Dari hal 
tersebut perlu dilakukan penelitian bahwa, apakah dengan hadirnya kebijakan-
kebijakan terkait human capital ini dapat memberikan pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja perusahaan secara umum dan memberi pengaruh terhadap 
kinerja SDM secara khusus. 
Beberapa penelitian terdahulu telah menunjukkan hasil bahwa peran 
human capital dan structural capital berpengaruh signifikan terhadap  
peningkatan kinerja organisasi. Seperti hasil penelitian yang di lakukan oleh 
Bontis (2000) dengan judul penelitian ‘’pengaruh human capital dan structural 
capital terhadap kinerja perusahaan di Canada’’, menunjukkan bahwa human 
capital dan structural capital berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan 
dan keduanya merupakan bagian terpenting dari sumber daya utama dalam 
organisasi perusahaan. 
Usup RC (2013) dengan judul penelitian ‘’peran human capital dan 
structural capital dalam meningkatkan kinerja organisasi sebuah literature 





hubungan timbal balik dan bersinergi dalam meningkatkan kinerja organisasi. 
 Lebih lanjut hasil penelitian Divanto (2010) dengan judul penelitian‘’ 
pengaruh faktor-faktor intellectual capital (human capital, structural capital dan 
costumer capital) terhadap business performance survey pada perusahaan 
swasta di Palembang’’ menunjukkan bahwa human capital dan costumer capital 
memiliki pengaruh positif terhadap business performance sedangkan structural 
capital tidak berpengaruh secara signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa human 
capital dan structural capital sangat penting dalam peningkatan kinerja 
organisasi. 
Berdasarkan dari penjelasan sebelumnya PT. Semen Tonasa Pangkep 
menjadi objek penelitian didalam  penelitian ini dengan judul “Pengaruh Human 
Capital dan Structural Capital Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 
(SDM) Pada PT. Semen Tonasa Pangkep Sulawesi Selatan Indonesia”. 
1.2. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan latar belakang tersebut, maka dapat di rumuskan masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah human capital (HC) berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja Sumber Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa Pangkep? 
2. Apakah structural capital (SC) berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja Sumber Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa Pangkep? 
3. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja 









1.3. Tujuan Penelitian 
 Berdasarkan perumusan masalah di atas maka tujuan penelitian sebagai 
berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh human capital (HC)  terhadap kinerja 
Sumber Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa Pangkep. 
2. Untuk mengetahui pengaruh Structural capital (SC)  terhadap kinerja 
Sumber Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa Pangkep. 
3. Untuk mengetahui variabel mana yang lebih dominan berpengaruh 
terhadap kinerja Sumber Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa 
Pangkep. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat dari penelitian ini antara lain : 
1. Bagi peneliti dengan melakukan penelitian ini peneliti dapat memperoleh 
pengalaman dan ilmu pengetahuan baru mengenai pengelolaan SDM 
dengan teori Intelectual Capital dalam hal ini Human Capital dan 
Structural Capital. 
2. Bagi perusahaan dapat digunakan sebagai masukan atau informasi untuk 
membantu dalam memecahkan masalah Human Capital dan Structural 
Capital yang dihadapi serta dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan 
guna mengambil langkah-langkah selanjutnya dalam menyusun strategi 
sumber daya manusia. 
3. Bagi kalangan akademisi penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan 
referensi dalam menambah wawasan tentang Sumber Daya Manusia 








2.1. Pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) 
Sonny Sumarsono (2003:4) mengemukakan bahwa sumber daya 
manusia atau human recources mengandung dua pengertian. Pertama, adalah 
usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam proses produksi. Dalam hal 
lain SDM mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam 
waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Pengertian kedua, SDM 
menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa atau usaha 
kerja.  
Sumber daya manusia saat ini memiliki pengaruh besar pada sebuah 
perusahaan dimana sekarang berada pada perubahan lingkungan bisnis yang 
sulit untuk diprediksi dan tidak lagi berada pada lingkungan bisnis yang stabil. 
Perusahaan harus fleksibel tidak lagi bersikap kaku ( organizational rigidity). 
Kegiatan bisnis tidak lagi di jalankan berdasarkan aturan saja, melainkan juga 
dikendalikan oleh visi dan nilai. Oleh karena itu, memerlukan kemampuan 
sumber daya manusia yang dapat diandalkan, yang memiliki wawasan, 
kreatifitas, pengetahuan, dan visi yang sama dengan visi perusahaan. 
Pengembangan kemampuan sumber daya manusia (SDM) 
dapat disesuaikan dengan skenario strategi bisnis perusahaan, dan rencana 







2.2. Pengertian human capital management 
Human capital management adalah sebuah proses creating value 
(Ingham, 2007). Orang-orang sebagai factor kunci untuk keberlangsungan hidup 
setiap organisasi (Hall, 2008).  
Dalam proses Manajemen human capital dibutuhkan strategi yaitu, 
sebuah pendekatan bagaimana mengukur dan mengelola aspek-aspek kunci 
tenaga kerja (Huselid et.all, 1961). Selanjutnya strategi tersebut diperuntukan 
dalam rangka mengetahui dampak kekuatan pengaruh lini bawah, atas 
keberhasilan tenaga kerja yang menghasilkan satu keuntungan strategis 
kompetitif yang sulit ditiru. Lebih lanjut, human capital adalah kombinasi dari 
keterampilan, motivasi, keterlibatan dan komitmen tenaga kerja (Jac Fitz-enZ, 
2009). 
2.2.2. Konsep human capital management 
Human capital management muncul akibat dari pergeseran peran sumber 
daya manusia dalam organisasi dari sebagai beban menjadi asset atau modal 
(Jac Fitz-enZ, 2009). Memandang manusia atau SDM sebagai beban 
perusahaan sudah tidak relevan dengan perkembangan zaman, sebab manusia 
adalah asset yang sangat strategis, seiring dengan tumbuhnya kesadaran bahwa 
knowledge capital yang di dalamnya termasuk human capital dan structural 
capital akan semakin menentukan daya saing perusahaan (Gaol J L, 2014). 
Human capital management berkaitan dengan nilai tambah orang yang 
diberikan kepada organisasi. Chatzkel (2004) mengatakan bahwa ‘’modal 
manusia itu merupakan pembeda sebuah organisasi untuk keunggulan 
kompetitif’’ modal manusia merupakan elemen penting dari asset tidak berwujud 
pada organisasi, ditambahkan oleh Scarbrough dan elias (2000) yang 
mengatakan bahwa “konsep modal manusia sangat berguna dan dipandang 





Dalam membangun sebuah sistem, strategi human capital  setidaknya 
ada tiga komponen yang paling penting yaitu efektivitas tim eksekutif, pemimpin 
yang memberikan hasil dan keunggulan merupakan posisi kunci yang tidak dapat 
ditawar-tawar.(Hall, 2008). 
 
2.3. Human capital 
2.3.1. Pengertian Human capital 
 Human capital adalah nilai ekonomi dari sumber daya manusia yang 
terkait dengan pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang 
untuk menjalankan tugasnya, sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk 
mencapai tujuan organisasi, (Schermerhorn, 2005:33). Dalam hal ini human 
capital merupakan investasi jangka panjang pada pengembangan sumber daya 
manusia untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. 
 Stewart (1998:45) dalam Swarjuwono dan Kadir (2003:19) mengatakan 
bahwa ‘’human capital mencerminkan kemampuan kolektif perusahaan untuk 
menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh orang-
orang yang ada di dalam perusahaan dan akan meningkat jika perusahaan 
mampu menggunakan pengetahuan yang dimiliki oleh SDM nya’’. 
 menurut Becker (1993) manusia dalam hal ini SDM bukan sekedar 
sumber daya semata namun merupakan modal (capital) yang menghasilkan 
pengembalian (return), dan setiap pengeluaran yang dilakukan dalam rangka 
mengembangkan kualitas dan kuantitas, merupakan kegiatan investasi. 
2.3.2.  Komponen human capital 
 Berbagai definisi mengenai human capital terus mengalami 





adalah nilai ekonomi dari sumber daya manusia yang terkait dengan 
pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk 
menjalankan tugasnya, sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai 
tujuan organisasi,. 
 Sedangkan menurut human capital development experts.inc,human 
capital merupakan kombinasi nilai dari keahlian, pengetahuan, kreativitas, 
kemampuan, dan pengalaman untuk lingkungan kerja sebuah organisasi. 
Peningkatan human capital ini dapat dilakukan dengan pelatihan berbasis 
pengetahuan yang berkelanjutan dan merumuskan pengembangan strategi 
setiap individu sebagai kontribusi untuk perusahaan. Dari definisi tersebut 
komponen human capital dapat di gambarkan sebagai berikut: 
 
Gambar 2.1 komponen human capital Source : Philip Habecker  
 
2.3.2.1. Skills and Abilities (keterampilan dan kemampuan) 
Skills adalah tingkatan keahlian setiap individu dalam menjalankan tugas 
yang  diberikan dengan baik. Misalnya standar perilaku para  karyawan dalam 
memilih metode kerja yang  dianggap lebih efektif dan efisien. Abilities 
merupakan keahlian umum yang  dimiliki individu. Sedangkan Noe et al 
(2000:119) mendefinisikan ‘’abilities adalah  kemampuan kognitif yang 






2.3.2.2. Inovasi  
Inovasi adalah suatu penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada 
atau yang sudah dikenal sebelumnya. Sedangkan Menurut Stephen Robbins 
(1994) Mendefinisikan ‘’inovasi sebagai suatu gagasan baru yang diterapkan 
untukmemprakarsai atau memperbaiki suatu produk atau proses dan jasa’’. 
Sedangkan Everett M. Rogers (1983) Mendefisisikan bahwa ‘’inovasi adalah 
suatu ide, gagasan, praktek atau objek/benda yang disadari dan diterima sebagai 
suatu hal yang baru oleh seseorang atau kelompok untuk diadopsi’’. 
.  
2.3.2.3. Life experience (pengalaman hidup) 
Pengalaman diartikan sebagai sesuatu yang pernah dialami (dijalani, 
dirasai, ditanggung)  KBBI (2005). Daehler & Bukatko (1985) dalam Syah (2003) 
Pengalaman dapat diartikan juga sebagai memory episodic, yaitu memori yang 
menerima dan menyimpan peristiwa yang terjadi atau dialami individu pada 
waktu dan tempat tertentu, yang berfungsi sebagai referensi otobiografi.. 
Sedangkan ketika berbicara pengalaman dalam hal pekerjaan adalah peroses 
pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu pekerjaan 
karena keterlibatan karyawan dalam pelaksanaan tugas atau pekerjaan 
(manulang, 1984). 
Trijoko (1980) mengemukakan bahwa ‘’pengalaman kerja adalah 
pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang 
akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa 
waktu tertentu’’ 
. 
2.3.2.4. Knowledge (pengetahuan) 
 Menurut  Bloom dan Skinner  dalam Notoatmodjo (2003) Pengetahuan 





diketahuinya dalam bentuk bukti jawaban baik lisan atau tulisan, bukti atau 
tulisan tersebut merupakan suatu reaksi dari suatu stimulasi yang berupa 
pertanyaan baik lisan atau tulisan. Secara umum diartkan sebagai kemampuan 
Manusia yang dihasilkan dari informasi yang ditafsirkan, pemahaman yang 
bertumbuh dari kombinasi data, informasi, pengalaman, dan interpretasi individu. 
 Dalam konteks organisasi, pengetahuan adalah jumlah dari apa yang 
dikenal dan berada dalam kecerdasan dan kompetensi orang. Dalam beberapa 
tahun terakhir, pengetahuan telah datang untuk diakui sebagai faktor produksi 
(modal pengetahuan) yang berdiri sendiri, dan berbeda dari tenaga kerja.Modal 
Pengetahuanmerupakan suatu kemampuan (know-how) hasil dari pengalaman, 
informasi, pengetahuan, pembelajaran, dan keterampilan anggota dari sebuah 
organisasi. Dari semua faktor-faktor produksi, modal pengetahuan menciptakan 
keunggulan kompetitif terlama dan abadi.  
 
2.4. Structural capital 
2.4.1. Pengertian structural capital 
Starovic dan Marr (2004). Mendefinisikan ‘’structural capital adalah 
pengetahuan yang akan tetap berada dalam perusahaan’'. Roos et.al. (1997:42) 
mengartikan structural capital sebagai segala sesuatu yang masih tinggal di 
perusahaan ketika para pegawai tinggal di rumah pada malam hari. sedangkan 
Bontis et.al.2000 dalam Ulum (2007) menyebutkan bahwa structural capital 
meliputi seluruh non-human storehouses of knowledge dalam organisasi. 
Termasuk dalam structural capital adalah database, organizational chart, process 
manual, strategies, routines dan segala hal yang membuat nilai perusahaan lebih 





Bontis, et.al (2000) mengatakan bahwa structural capital merupakan link 
kritis yang memungkinkan human capital diukur pada tingkat analisis organisasi. 
Sedangkan menurut Bringker (2000) mengatakan bahwa structural capital 
merupakan kemampuan organisasi atau perusahaan dalam memenuhi proses 
rutinitas perusahaan dan strukturnya yang mendukung usaha karyawan untuk 
menghasilkan kinerja intelektual yang optimal serta kinerja bisnis secara 
keseluruhan.  
Dari definisi-definisi tersebut dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa 
structural capital merupakan wadah untuk mengaktualisasikan seluruh 
kemampuan sumber daya manusia atau karyawan suatu organisasi atau 
perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan yang di 
tempatinya . 
2.4.2. komponen structural capital 
 Starovit dan Marr (2004) menyebutkan bahwa structural capital terdiri dari 
rutinitas organisasi, prosedur-prosedur, sistem, budaya dan database. Disamping 
database, termasuk dalam structural capital adalah semua hal selain manusia 
yang berasal dari pengetahuan yang berada dalam suatu organisasi termasuk 
struktur organisasi, petunjuk proses, strategi, rutinitas, software, hardware dan 
semua hal yang nilainya terhadap perusahaan lebih tinggi daripada nilai 
materinya. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa komponen tersebut terbagi 
atas: 
1. database 
2. Structur organisasi 
3. Budaya organisasi 





5. Tekhnologi dan Tekhnologi Informasi (TI) 
6. Finance (keuangan). 
Ketika komponen tersebut dapat terkelolah dengan baik maka akan 
memaksimalkan hasil kerja human capital organisasi. Bringker (2000) 
mengatakan ‘’bahwa seorang individu dapat memiliki tingkat intelektualitas yang 
tinggi, tetapi jika organisasi memiliki sistem dan prosedur yang buruk maka 
human capital tidak dapat mencapi kinerja optimal dan potensi yang ada tidak 
dapat dimanfaatkan secara maksimal’’. 
2.4.2.1. Pengertian Database 
Database (basis data) adalah kumpulan dari data yang saling 
berhubungan satu dengan yang lainnya yang tersimpan di perangkat keras 
komputer dan dimanipulasi oleh perangkat lunak. Menurut Connolly, dan Begg 
(2010:65) ‘’Database adalah logikal data yang saling terhubung dan dirancang 
untuk memenuhi kebutuhan informasi dari suatu organisasi’’. 
 
Gambar 2.2  proses database Sumber: Panduan Belajar Microsoft Access 2010 
Keterangan gambar: 
1. File terdiri dari record-record yang menggambarkan satu kesatuan data 
yang sejenis. 
2. Record merupakan kumpulan dari beberapa field yang saling 
berhubungan tersimpan dalam bentuk baris pada tabel. Satu tabel bisa 





3. Field merupakan tempat data atau informasi dalam kelompok sejenis 
yang dimasukkan atau diinputkan pada bagian kolom tabel. 
4. Character merupakan bagian data terkecil yang berjenis huruf, angka 
(numeric) atau karakter khusus yang membentuk sutau item data/field. 
2.4.2.2. Pengertian Struktur Organisasi 
Struktur organisasi dapat diartikan sebagai kerangka kerja formal 
organisasi yang dengan kerangka kerja itu tugas-tugas pekerjaan dibagi-bagi, 
dikelompokkan, dan dikoordinasikan (Robbins dan Coulter, 2007:284). Menurut 
Handoko (2003:169) struktur organisasi didefinisikan sebagai mekanisme-
mekanisme formal di mana organisasi dikelolah. Sedangkan menurut Gibson 
dkk, (2002:9) struktur organisasi adalah pola formal mengelompokkan orang dan 
pekerjaan. Lanjut Hasibuan (2004:128) struktur organisasi yaitu menggambarkan 
tipe organisasi, pendepartemenan organisasi, kedudukan dan jenis wewenang 
pejabat, bidang dan hubungan pekerjaan, garis perintah dan tanggung jawab, 
rentang kendali dan sistem pimpinan organisasi  
Dari beberapa definisi tersebut dapat diketahui bahwa struktur organisasi 
menggambarkan kerangka dan susunan hubungan diantara fungsi, bagian atau 
posisi, juga menunjukkan hirarki organisasi dan struktur sebagai wadah untuk 
menjalankan wewenang, tanggung jawab dan sistem pelaporan terhadap atasan 
dan pada akhirnya memberikan stabilitas dan kontinuitas yang memungkinka 
norganisasi tetap hidup walaupun orang datang dan pergi serta 
pengkoordinasian hubungan dengan lingkungan. Struktur organisasi dapat 
menghindari atau mengurangi kesimpangsiuran dalam pelaksanaan tugas. 
 
2.4.2.3. Pengertian Budaya Organisai 
Pemahaman dari perspektif bahasa, kata budaya atau kebudayaan 





dari buddhi (budi atau akal) diartikan sebagai hal-hal yang berkaitan dengan budi 
dan akal manusia. Dalam Bahasa Inggris, kebudayaan disebut culture, yang 
berasal dari kataatin Colere, yaitu mengolah atau mengerjakan, bisa diartikan 
juga sebagai mengolah tanah atau bertani. Kata culture dalam Bahasa Inggris 
diterjemahkan dalam Bahasa Indonesia sebagai "kultur" (http://id.wikipedia.org/ 
wiki/Kebudayaan. 2016). 
Pendalaman lebih lanjut untuk memperluas wawasan dan pemahaman 
mengenai budaya, berikut ini beberapa pendapat para ahli yang dikumpulkan 
dari literature, yaitu: Koentjaraningrat (1998:5) budaya adalah keseluruhan 
sistem gagasan tindakan dan hasil karya manusia dalam rangka kehidupan 
masyarakat yang dijadikan miliki diri manusia dengan cara belajar. Budaya atau 
kebudayaan seperti sebuah piramida berlapis tiga. Lapisan di atas adalah hal-hal 
yang dapat dilihat kasat mata seperti bentuk bangunan, pakaian, tarian, music, 
teknologi, dan barang-barang lain.Lapisan tengah adalah perilaku, gerak-gerik 
dan adat istiadat yang sering kali dapat juga dilihat. Lapisan bawah adalah 
kepercayaan-kepercayaan, asumsi, dan nilai-nilai yang mendasari lapisan di 
atasnya. 
Sedangkan menurut Edward Burnett Tylor, dalam Koentjaraningrat (2005) 
mengemukakan pendapatnya tentang budaya, yaitu “Culture or civilization, take 
in its wide technografhic sense, is that complex whole which includes knowledge, 
bilief, art, morals, law, custom and any other capabilities and habits acquired by 
menas a member of society”. Pendapatnya diartikan bahwa budaya atau 
peradaban mempunyai pengertian teknografis yang luas, adalah merupakan 
suatu keseluruhan yang kompleks mencakup pengetahuan, keyakinan, kesenian, 
moral, hukum, adat-istiadat, dan segala kemampuan dan kebiasaan yang 





Davis dan Raphl (1951) dalam Lubis, S.B. Hari Martani Huseini (2009) 
mendefinisikan organisasi sebagai suatu kesatuan sosial dari sekelompok 
individu (orang), yang saling berinteraksi menurut suatu pola yang terstruktur 
dengan cara tertentu, sehingga setiap anggota organisasi mempunyai tugas dan 
fungsinya masing-masing, dan sebagai suatu kesatuan mempunyai tujuan 
tertentu, dan juga mempunyai batas-batas yang jelas, sehingga organisasi dapat 
dipisahkan secara tegasdari lingkungannya. Sedangkan  Menurut Gibson 
(1989:23) organisasi merupakan kesatuan yang memungkinkan orang untuk 
bekerja sama mencapai tujuan.  
Lanjut Robbins (1994:5) menyatakan organisasi merupakan kesatuan 
sosial yang dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuah batasan yang relativ 
terus menerus berpartisipasi secara teratur untuk mencapai suatu tujuan 
bersama atau sekelompok tujuan. Sondang P. Siagian, (2007) mendefinisikan 
“organisasi ialah setiap bentuk persekutuan antara dua orang atau lebih yang 
bekerja bersama serta secara formal terikat dalam rangka pencapaian suatu 
tujuan yang telah ditentukan dalam ikatan yang mana terdapat 
seseorang/beberapa orang yang disebut atasan dan seorang/ sekelompok orang 
yang disebut dengan bawahan’’. 
 Malayu S.P Hasibuan (2007) mengatakan “organisasi ialah suatu sistem 
perserikatan formal, berstruktur dan terkoordinasi dari sekelompok yang bekerja 
sama dalam mencapai tujuan tertentu. Organisasi hanya merupakan alat dan 
wadah saja.” Pradjudi Armosudiro (2002) mengatakan “organisasi adalah struktur 
pembagian kerja dan struktur tata hubungan kerja antara sekelompok orang 
pemegang posisi yang bekerjasama secara tertentu untuk bersama-sama. 
Ditambah Robbins (1998;248) ‘’organisasi adalah suatu sistem makna 
bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi 





‘’organisasi adalah sebuah sistem pemaknaan bersama dibentuk oleh warganya 
yang sekaligus menjadi pembeda dengan organisasi lain’’. Sistem pemaknaan 
bersama merupakan seperangkat karakter kunci dari nilai-nilai organisasi (a 
system of shared meaningheld by members that distinguishes the organization 
from other organization. Thissystem of shared meaning is, on closer examination, 
a set of key characteristics thatthe organization values). 
Moeljono (2003) menyatakan budaya organisasi adalah sistem nilai-nilai 
yang diyakini oleh semua anggota organisasi dan yang dipelajari, diterapkan, 
serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem 
perekat, dan dijadikan acuan perilaku dalam organisasi untuk mencapai tujuan 
perusahaan yang telah ditetapkan. Pendapat lain dikemukakan oleh Luthans 
(1998) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma 
dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi.  
 Menurut Sarplin (1995) Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai, 
kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi 
dengan struktur sistem formalnya dan menghasilkan norma-norma perilaku 
organisasi. Untuk setiap anggota akan berprilaku sesuai dengan budaya yang 
berlaku agar diterima oleh lingkungannya. 
Stoner (1995) mengartikan budaya organisasi sebagai suatu cognitive 
framework yang meliputi sikap, nilai-nilai, norma prilaku dan harapan-harapan 
yang disumbangkan oleh anggota organisasi. Davis (1984) mendefinisikan 
budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang 
difahami, dijiwai dan dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut 
memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berprilaku dalam organisasi. 
 Sedangkan Monde dan Noe (1996) mendefinisikan budaya organisasi 
adalah sistem dari shared value, keyakinan dan kebiasaan-kebiasaan dalam 





menciptakan norma-norma perilaku. Budaya organisasi juga mencakup nilai-nilai 
dan standar-standar yang mengarahkan perilaku pelaku organisasi dan 
menentukan arah organisasi secara keseluruhan. 
Ditambahkan oleh Hodge (1996) budaya organisasi sebagai konstruksi 
dari dua tingkat karakteristik, yaitu karakteristik organisasi yang kelihatan 
(observable) dan yang tidak kelihatan (unobservable). Pada level observable, 
Budaya Organisasi mencakup beberapa aspek organisasi seperti arsitektur, 
seragam, pola prilaku, peraturan, legenda, mitos, bahasa, dan seremoni yang 
dilakukan organisasi. 
Sementara pada level unobservable, Budaya Organisasi mencakup 
shared values, norma-norma, kepercayaan, asumsi-asumsi para anggota 
organisasi untukmengelola masalah-masalah dan keadaan-keadaan di 
sekitarnya. Budaya Organisasi juga dianggap sebagai alat untuk menentukan 
arah organisasi. Mengarahkan apa yangboleh dan tidak boleh dilakukan, 
bagaimana mengalokasikan sumber daya dan mengelola sumber daya 
organisasi, dan sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang dari 
lingkungan.  
Secara garis besar budaya organisasi memiliki dua sifat, yaitu budaya 
organisasi yang bersifat kasat mata, jelas terlihat, berupa seragam, simbol, logo 
dan indetitas lainnya. Budaya organisasi yang tidak terlihat berupa nilai-niali yang 
ada, difahami dan secara berkelanjutan dilaksanakan oleh mayoritas anggota 
organisasi. Kedua sifat tersebut berfungsi sebagai identitas organisasi,sehingga 
orang diluar organisasi akan mudah mengenal organisasi dari identitas tersebut, 








2.4.2.4. Pengertian Strategi  
Kata strategi berasal dari kata Strategos dalam bahasa Yunani 
merupakan gabungan dari Stratos atau tentara dan egoatau pemimpin. Suatu 
strategi mempunyai dasar atau skema untuk mencapai sasaran yang dituju. Jadi 
pada dasarnya strategi merupakan alat untuk mencapai tujuan. 
Menurut Marrus (2002:31) strategi didefinisikan sebagai suatu proses 
penentuan rencana para pemimpin puncak yang berfokus pada tujuan jangka 
panjang organisasi, disertai penyusunan suatu cara atau paya bagaimana agar 
tujuan tersebut dapat dicapai. Selanjutnya Quinn (1999:10) mengartikan strategi 
adalah suatu bentuk atau rencana yang mengintegrasikan tujuan-tujuan utama, 
kebijakan-kebijakan dan rangkaian tindakan dalam suatu organisasi menjadi 
suatu kesatuan yang utuh.  
Strategi diformulasikan dengan baik akan membantu penyusunan dan 
pengalokasian sumber daya yang dimiliki perusahaan menjadi suatu bentuk yang 
unik dan dapat bertahan. Strategi yang baik disusun berdasarkan kemampuan 
internal dan kelemahan perusahaan, antisipasi perubahan dalam lingkungan, 
serta kesatuan pergerakan yang dilakukan oleh mata-mata musuh. 
Dari pendapat diatas, maka strategi dapat diartikan sebagai suatu 
rencana yang disusun oleh manajemen puncak untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan. Rencana ini meliputi : tujuan, kebijakan, dan tindakan yang harus 
dilakukan oleh suatu organisasi dalam mempertahankan eksistensi dan 
menenangkan persaingan, terutama perusahaan atau organisasi harus memilki 
keunggulan kompetitif. Hal ini seperti yang diungkapkan Ohmae (1999:10) bahwa 
strategi bisnis, dalam suatu kata, adalah mengenai keunggulan kompetitif. 
Satu-satunya tujuan dari perencanaan strategis adalah memungkinkan 





dibandingkan dengan saingan mereka. Strategi koorperasi dengan demikian 
mencerminkan usaha untuk mengubah kekuatan perusahaan relatif terhadap 
saingan dengan seefisien mungkin.  
Goldworthy dan Ashley (1996:98) mengusulkan tujuh aturan dasar dalam 
merumuskan suatu strategi sebagai berikut : 
a) Ia harus menjelaskan dan menginterpretasikan masa depan, tidak hanya 
masa sekarang. 
b) Arahan strategi harus bisa menentukan rencana dan bukan sebaliknya. 
c) Strategi harus berfokus pada keunggulan kompetitif, tidak semata-mata 
pada pertimbangan keuangan. 
d) Ia harus diaplikasikan dari atas ke bawah, bukan dari bawah ke atas. 
e) Strategi harus mempunyai orientasi eksternal. 
f) Fleksibilitas adalah sangat esensial. 
g) Strategi harus berpusat pada hasil jangka panjang. 
Suatu strategi hendaknya mampu memberi informasi kepada pembacanya 
yang sekaligus berarti mudah diperbaharui oleh setiap anggota manajemen 
puncak dan setiap karyawan organisasi. Maka oleh Donelly (1996:109) 
dikemukakan enam informasi yang tidak boleh 
dilupakan dalam suatu strategi, yaitu : 
a) Apa yang akan dilaksanakan. 
b) Mengapa demikian, suatu uraian tentang alasan yang akan dipakai dalam 
menentukan apa diatas. 
c) Siapa yang akan bertanggung jawab untuk atau mengoperasionalkan 
strategi. 
d) Berapa banyak biaya yang harus dikeluarkan untuk mensukseskan 
strategi 





f) Hasil apa yang akan diperoleh dari strategi tersebut. 
Untuk menjamin agar supaya strategi dapat berhasil dengan baik dan 
meyakinkan, bukan saja dipercaya oleh orang lain, tetapi memang dapat 
dilaksanakan, Hatten dan hatten (1996:108) memberikan beberapa petunjuknya 
sebagai berikut : 
a) Strategi harus konsiten dengan lingkungan, strategi dibuat mengikuti arus 
perkembangan masyarakat, dalam lingkungan yang memberi peluang 
untuk bergerak maju. 
b) Setiap organisasi tidak hanya membuat satu strategi, tergantung pada 
ruang lingkup kegiatannya. Apabila ada banyak strategi yang dibuat maka 
strategi yang satu haruslah konsisten dengan strategi yang lain. Jangan 
bertentangan atau bertolak belakan, semua strategi senantiasa 
diserasikan satu dengan yang lain. 
c) Strategi yang efektif hendaknya memfokuskan dan menyatukan semua 
sumberdaya dan tidak menceraiberaikan satu dengan yang lain. 
Persaingan tidak sehat antara berbagai unit kerja dalam suatu organisasi 
seringkali mengklaim sumbe rdayanya, membiarkannya terpisah dari unit 
kerja lainnya sehingga kekuatan-kekuatan yang tidak menyatu itu justru 
merugikan posisi organisasi. 
d) Strategi hendaknya memusat kan perhatian pada apa yang merupakan 
kekuatannya dan tidak pada titik-titik yang justru adalah kelemahannya. 
Selain itu hendaknya juga memanfaatkan kelemahan pesaing dan 
membuat langkah-langkah yang tepat untuk menempati posisi kompetitif 
yang lebih kuat. 
e) Sumber daya adalah sesuatu yang kritis. Mengingat strategi adalah 






f) Strategi hendaknya memperhitungkan resiko yang tidak terlalu besar. 
Memang setiap strategi mengandung resiko, tetapi haruslah berhati-hati, 
sehingga tidak menjerumuskan organisasi ke lubang yang lebih besar. 
Oleh karena itu strategi hendaknya selalu dapat dikontrol. 
g) Strategi hendaknya disusn diatas landasan keberhasilan yang telah 
dicapai. 
h) Tanda-tanda suksesnya dari suksesnya strategi ditampakkan dengan 
adanya dukungan dari pihak-pihak yang terkait dari para eksekutif, dari 
semua pimpinan unit dalam organisasi. 
Sementara itu menurut Argyris, Mintzberg, Steiner, dan Miner seperti yang 
dikutip dalam Rangkuti (1998:4) menyatakan bahwa ‘’strategi merupakan respon 
secara terus-menerus maupun adaptif terhadap peluang dan ancaman eksternal 
serta kekuatan dan kelemahan internal yang dapat mempengaruhi organisasi’’. 
Bryson (2001:189) menjelaskan bahwa strategi dapat dipandang sebagai pola 
tujuan, kebijakan, progam tindakan, keputusan atau alokasi sumber daya yang 
mendefinisikan bagaimna organisasi itu, apa yang dilakukan dan mengapa 
organisasi melakukannya. 
Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa penyusunan 
strategi harus memperhatikan tujuan dan sasaran yang akan dicapai di waktu 
yang akan datang, selain itu suatu organisasi harus senantiasa berinteraksi 
dengan lingkungan dimana strategi tersebut akan dilaksanakan, sehingga 
strategi tersebut tidak bertentangan melainkan searah dan sesuai dengan kondisi 
lingkungan dan melihat kemampuan internal dan eksternal yang meliputi 
kekuatan dan kelemahan organisasinya. Oleh karena itu, strategi merupakan 







2.4.2.5. Pengertian Tekhnologi dan Tekhnologi Informasi (TI) 
Secara etimologis, kata teknologi  berasal dari dua kata yaitu techno yang 
berarti  seni, dan logia (logos) yang berarti ilmu, atau teori. Jack Febrian (2000,) 
teknologi adalah aplikasi ilmu dan engineering untuk mengembangkan mesin dan 
prosedur agar memperluas dan memperbaiki kondisi manusia, atau paling tidak 
memperbaiki efisiensi manusia pada berbagai aspek. Secara luas teknologi 
merupakan semua manifestasi dalam arti materiil yang lahir dari daya cipta 
manusia untuk membuat segala sesuatu yang bermanfaat guna 
mempertahankan kehidupannya.  
Sedangkan teknologi Informasi (TI) dilihat darikata penyusunnya adalah 
teknologidan informasi. Kata teknologi bermakna pengembangan dan penerapan 
berbagai peralatan atau sistem untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang 
dihadapi oleh manusia dalam kehidupan sehari-harikata teknologi berdekatan 
artinya dengan istilah tata cara.  
Menurut Azmi dan Yan (2009:2) “Informasi adalah data yang diproses 
kedalam bentuk yang lebih berarti bagi penerima dan berguna dalam 
pengambilan keputusan, sekarang atau untuk masa yang akan datang”. Menurut 
McKeown yang dikutip oleh Suyanto (2005:3) “Teknologi informasi merujuk pada 
seluruh bentuk teknologi yang digunakan untuk menciptakan, menyimpan, 
mengubah dan menggunakan informasi dalam segala bentuknya”.  
Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh Williams dan saywer yang 
dikutip oleh Seesar (2010:6) bahwa “Teknologi informasi merupakan sebuah 
bentuk umum yang menggambarkan setiap teknologi yang membantu 
menghasilkan, memanipulasi, menyimpan, mengkomunikasikan dan atau 
menyampaikan informasi”. Sedangkan menurut Ishak (2008:87) “Teknologi 





informasi dari pengirim ke penerima sehingga pengiriman informasi akan lebih 
cepat, lebih luas sebarannya, dan lebih lama penyimpanannya”.  
Selain pendapat di atas, Information Technology Association of America 
(ITAA) yang dikutip oleh Sutarman (2009:13) menyatakan bahwa, “Teknologi 
informasi adalah suatu studi, perancangan, pengembangan, implementasi, 
dukungan atau manajemen system informasi berbasis komputer, khususnya 
aplikasi perangkat lunak dan perangkat keras komputer”.  
Dari uraian di atas dapat dinyatakan bahwa teknologi informasi adalah 
suatu kombinasi antara teknologi komputer dan teknologi komunikasi yang 
digunakan untuk mengolah data, termasuk memproses, mendapatkan, 
menyusun, menyimpan, memanipulasi data dengan mendalam berbagai cara 
untuk menghasilkan informasi yang berkualitas, yaitu informasi yang relevan, 
akurat dan tepat waktu, yang digunakan untuk keperluan pribadi, bisnis, dan 
pemerintahan dan merupakan informasi yang strategis untuk pengambilan 
keputusan. 
 
2.4.2.6. Finance (keuangan) 
 Keuangan merupakan sesuatu yang sangat penting bagi setiap 
organisasi atau perusahaan. keuangan sangat di perlukan oleh setiap 
perusahaan atau organisasi untuk dapat memperlancar kegiatan oprasionalnya 
dan merupakan faktor utama yang harus ada di dalam organisasi atau 
perusahaan. menurut Ridwan S.Sundjaja dan Inge Bsrlian (2000:34) ‘’ keuangan 
merupakan ilmu dan seni dalam mengelola uang yang memengaruhi kehidupan 
setiap orang dan setiap organisasi’’. Keuangan berhubungan dengan proses, 
lembaga, pasar, dan instrument yang terlibat dalam transfer uang diantara 






2.5. Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) 
2.5.1. Pengertian Kinerja 
Kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 
biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi 
(Hasibuan,2007). Sedangkan menurut Prawirosentono (1999:2) dalam Sejati 
(2011) ‘’kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi’’. Dengan demikian, pengertian 
kinerja disini lebih menekankan sebagai hasil atau prestasi yang dicapai oleh 
seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. 
 
2.5.2. Pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) 
Sonny Sumarsono (2003:4) mengemukakan bahwa Sumber Daya 
Manusia atau human recources mengandung dua pengertian. Pertama, adalah 
usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam proses produksi. Dalam hal 
lain SDM mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam 
waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Pengertian kedua, SDM 
menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa atau usaha 
kerja. 
Mangkuprawira dan Hubeis dalam bukunya Manajemen Mutu Sumber 
Daya Manusia (2007:153) mengatakan bahwa ‘’kinerja adalah hasil dari proses 
pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta 
organisasi bersangkutan’’. Mampu bekerja berarti mampu melakukan kegiatan 
yang mempunyai kegiatan ekonomis, yaitu bahwa kegiatan tersebut 







2.5.3. Pengertian Kinerja Sumber Daya Manusia (Kinerja Karyawan) 
Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2009:9) dalam bukunya yang 
berjudul Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia mendefinisi kinerja karyawan 
adalah :“hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya”. 
Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya 
manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun 
kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas 
kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 
2.5.4. Indikator Kinerja Sumber Daya Manusia (Kinerja Karyawan) 
Menurut Sudarmanto (2009:11) dimensi atau indikator kinerja merupakan 
aspek-aspek yang menjadi tolak ukur dalam menilai kinerja. Ukuran-ukuran 
dijadikan tolak ukur dalam menilai kinerja. Dimensi ataupun ukuran kinerja 
sangat diperlukan karena akan bermanfaat bagi banyak pihak. Adapun 
surveyliterature mengenai dimensi ataupun indikator yang menjadi indikator 
kinerja sebagai berikut : 
Sudarmanto (2009:11) mengemukakan empat indikator yang dijadikan 
sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja, yaitu : 
1. Kualitasyaitu : tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 
2. Kuantitasyaitu: jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 
3. Penggunaan waktu dalam bekerjayaitu: tingkat ketidak hadiran, 
keterlambatan waktu kerja efektif/jam kerja hilang. 
4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 
Dari keempat indikator kinerja di atas, dua hal terkait dengan aspek 





yang terkait aspek perilaku individu, yaitu: penggunaan waktu dalam bekerja 
(tingkat kepatuhan terhadap jam bekerja atau disiplin) dan kerja sama. Dari 
keempat indikator kinerja tersebut cenderung mengukur kinerja pada level 
individu. 
 
2.5.5. Penilaian Kinerja Sumber Daya Manusia 
Penilaian kinerja menurut Mondy dan Noe (1993:394) ‘’merupakan suatu 
sistemformal yang secara berkala digunakan untuk mengevaluasi kinerja individu 
dalam menjalankan tugas-tugasnya’’.Sedangkan Mejia dkk (2004:222) 
mengungkapkan bahwa penilaian kinerja merupakan suatu proses yang terdiri 
dari: 
1. Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor kinerja yang berpengaruh 
terhadap  kesuksesan suatu organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan 
mengacu pada hasil analisa jabatan.  
2. Pengukuran, merupakan inti dari proses sistem penilaian kinerja. Pada 
proses ini, pihak manajemen menentukan kinerja pegawai yang 
bagaimana yang termasuk baik dan buruk. Manajemen dalam suatu 
organisasi harus melakukan perbandingan dengan nilai-nilai standar atau 
memperbandingkan kinerja antar pegawai yang memiliki kesamaan 
tugas. 
3. Manajemen, proses ini merupakan tindak lanjut dari hasil penilaian 
kinerja. Pihak manajemen harus berorientasi ke masa depan untuk 
meningkatkan potensi pegawai di organisasi yang bersangkutan. Hal ini 
dapat dilakukan dengan pemberian umpan balik dan pembinaan untuk 
meningkatkan kinerja pegawainya. 
Berdasarkan pendapat ahli mengenai pengertian penilaian kinerja, terdapat 





kinerja merupakan suatu sistem penilaian secara berkala terhadap kinerja 
pegawai yang mendukung kesuksesan organisasi atau yang terkait dengan 
pelaksanaan tugasnya. Proses penilaian dilakukan dengan membandingkan 
kinerja pegawai terhadap standar yang telah ditetapkan atau memperbandingkan 
kinerja antar pegawai yang memiliki kesamaan tugas. 
 
2.5.6. Manfaat Penilaian Kinerja Sumber Daya Manusia 
Penilaian kinerja menurut Wertherdan Davis (1996:342) mempunyai 
beberapa manfaat bagi organisasi perusahaan dan pegawai yang dinilai, yaitu: 
1. Performance Improvement. Memungkinkan pegawaidan manajer 
untukmengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan 
kinerja. 
2. Compensation adjustment. Membantu para pengambil keputusan 
untukmenentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji 
atau sebaliknya. 
3. Placement decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion. 
4. Training and development needs. Mengevaluasi kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan bagi pegawaiagar kinerja mereka lebih optimal 
5. Carrer planning and development. Memandu untuk menentukan jenis 
karir dan potensi karir yang dapat dicapai. 
6. Staffing process deficiencies. Mempengaruhi prosedur perekrutan 
pegawai 
7. Informational inaccuracies and job design errors. Membantu 
menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen 
sumber daya manusia terutama dibidang informasi jobanalysis, 





8. Equal employment opportunity. Menunjukkan bahwa placement 
decision tidak diskriminatif. 
9. External challenges. Kadang-kadang kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh faktor eksternal seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, 
dan lain-lainnya. Biasanya faktor ini tidak terlalu kelihatan, namun 
dengan melakukan penilaian kinerja, faktor-faktor eksternal ini akan 
kelihatan sehingga membantu departemen sumber daya manusia 
untuk memberikan bantuan bagi peningkatan kinerja pegawai 
10. Feedback. Memberikan umpan balik bagi urusan kepegawaian 
maupun bagi pegawai itu sendiri. 
 
2.6. Penelitian Terdahulu 
Berikut ini akan disajikan mengenai penelitian-penelitian yang menjadi 
acuan dalam melakukan penelitian: 



















































































































































Gambar 2.3 Kerangka Pikir 
 
2.7.Hipotesis 
Berdasarkan latar belakang, masalah pokok serta tujuan dan kegunaan 
penelitian yang telah diuraikan di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut : 
1. Human Capital (HC) berpengaruh signifikan terhadap kinerja Sumber 
Daya Manusia pada PT.Semen Tonasa Pangkep. 
2. Structural Capital (SC) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
Sumber Daya Manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. 
3. Kedua variabel tersebut diatas memiliki sinergi dan memiliki pengaruh 





















3.1. Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini untuk 
mendapatkan data yang obyektif, valid, dan reliabel dengan tujuan dapat 
ditemukan, dibuktikan dan dikembangkan suatu pengetahuan, sehingga dapat 
digunakan untuk memahami, memecahkan dan mengantisipasi masalah yang 
terjadi. Bertolak dari permasalahan dan tujuan penelitian yang ingin dicapai, jenis 
penelitian adalah kuantitatif, dimana penelitian ini menggunakan metode survei 
dengan teknik analisis korelasional untuk mengetahui kaitan antara variabel 
terikat dan variabel bebas. Oleh karena itu variabel bebas dan variabel terikat 
dalam penelitian ini tidak direkayasa, dengan kata lain penelitian ini berupa hasil 
pengisian responden pada Sumber Daya Manusia PT. Semen Tonasa Pangkep. 
 
3.2. Tempat dan Waktu 
Untuk menunjang pembahasan dalam penulisan ini, penulis memusatkan 
pada obyek tertentu yaitu pada PT. Semen Tonasa Pangkep yang berlokasi di Jl. 
Biring Ere Pangkep Sulawesi Selatan, dengan waktu penelitian 6 bulan lamanya 
terhitung sejak bulan maret 2016  sampai dengan bulan agustus 2016. 
 
3.3. Populasi dan Sampel 
  Dalam penelitian dan pembahasan ini yang menjadi populasi adalah 
semua karyawan yang ada di PT. Semen Tonasa Pangkep ,dengan jumlah 
karyawan sebanyak 1.962 orang karyawan. Sehingga jumlah sampel dalam 





dalam Susila Siswanto dan Suyanto (2014) yaitu dengan menggunakan formulasi 
rumus sebagai berikut:  
𝑛 =
𝑁




n  = Ukuran Sampel  
N = Ukuran Populasi  
e  = Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan (10%) 











       
    𝑛 =  95,15 
 
    𝑛 = 95.15atau dibulatkan menjadi 95 
 
Sehingga jumlah sampel yang akan ada sebanyak 95 sampel. 
 
3.4. Jenis data Sumber Data 
 Adapun jenis data yang digunakan dalam penulisan ini adalah sebagai 
berikut : 
 
3.4.1. Jenis Data  
a. Data Kualitatif yaitu data yang diperoleh secara tertulis yaitu sejarah 





b. Data Kuantitatif yaitu data yang diperoleh berupa angka-angka secara 
tertulis seperti, jumlah karyawan, pendapatan perusahaan, serta data 
lainnya yang menunjang pokok pembahasan ini.  
 
3.4.2. Sumber Data  
a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan menggunakan 
penelitian lapang dan wawancara secara langsung dengan karyawan 
yang ada pada PT. Semen Tonasa Pangkep . 
b. Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dan dikumpulkan dari 
berbagai bahan-bahan literatur yang erat hubungannya dengan 
masalah yang dibahas dalam pembahasan ini.  
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
  Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam rangka analisis terhadap 
pengujian hipotesis maka digunakan metode survei dengan melakukan 
pengumpulan data melalui : 
1. Kuesioner dilakukan dengan menyebarkan selebaran angket atau daftar 
pertanyaan tertulis kepada responden. Pengukuran variabel dilakukan 
dengan menggunakan skala likert dengan bobot score atau kriteria 
penilaian : 1 = sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = cukup setuju, 4 = 
setuju dan 5 = sangat setuju.  
2. Wawancara dilakukan dengan mengajukan daftar pertanyaan kepada 









3.6. Definisi Operasional Variabel 
human capital dan structural capital berpengaruh positif terhadap kinerja 
perusahaan dan keduanya merupakan bagian terpenting dari sumber daya 
utama dalam organisasi perusahaan (Bontis, 2000).Sedangkan Usup RC (2013) 
mengemukakan bahwa human capital dan structural capital memiliki hubungan 
timbal balik dan bersinergi dalam meningkatkan kinerja organisasi.  
Dalam penelitian ini karyawan akan menilai bagaimana perusahaan dapat 
meningkatkan nilai ekonomi sumber daya manusianya melalui sistem human 
capital yang diterapkan oleh perusahaan dengan dukungan structural capital 
yang dimiliki perusahaan, serta bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan.  
Perumusan definisi operasional pada penelitian ini merujuk pada 
penelitian yang pernah dilakukan oleh N Bontis,, Usup RC dan divanto. 
Penelitian ini juga menggunakan beberapa istilah sehingga didefinisikan secara 
operasional agar menjadi petunjuk dalam penelitian ini. 
Tabel 3.1 Definisi Operational 




Human capital adalah nilai 
ekonomi dari Sumber Daya 
Manusia yang terkait dengan 
pengetahuan, keterampilan, 
inovasi dan kemampuan 
seseorang untuk menjalankan 
tugasnya, sehingga dapat 
menciptakan suatu nilai untuk 














yaitu :  
1 = Sangat 
Tidak Setuju  
2 = Tidak 
Setuju  
3 = Cukup 
setuju  
4 = Setuju  









Bontis et.al.2000 (dalam, Ulum 
2007), menyebutkan ‘'bahwa 
structural capital meliputi 
seluruh non-human 
storehouses of knowledge 
dalam organisasi. Termasuk 
dalam structural capital adalah 
database, organizational chart, 
process manual, strategies, 
routines dan segala hal yang 
membuat nilai perusahaan 


















yaitu :  
1 = Sangat 
Tidak Setuju  
2 = Tidak 
Setuju  
3 = Cukup 
setuju  
4 = Setuju  




Menurut A.A Anwar Prabu 
Mangkunegara dalam bukunya 
yang berjudul Evaluasi Kinerja 
Sumber Daya Manusia definisi 
kinerja karyawan adalah “hasil 
kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung 






















yaitu :  
1 = Sangat 
Tidak Setuju  
2 = Tidak 
Setuju  
3 = Cukup 
setuju  
4 = Setuju  




3.7. Metode Analisis 
  Analisis kuantitatif adalah metode analisis data yang memerlukan 





analisis digunakan program SPSS. Adapun alat-alat analisis yang digunakan 
adalah sebagai berikut : 
1. Analisis Regresi Linier Berganda 
  Regresi linier berganda digunakan untuk memprediksi variable tergantung 
(Y) berdasarkan variable bebas (X) lebih dari satu (Suswanto,2014)  
Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
Dimana : 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta  
b = Koefisien  
X1 = Human Capital 
X2 = Struktural Capital 
e = error  
b1,b2 = Koefisien regresi 
2. Uji Validitas dan Reliabilitas  
a. Uji Validitas  
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahihan suatu instrument.Suatu intrumen yang sahih 
atau valid mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, instrument yang kurang 
valid berarti memiliki validitas rendah (Suswanto,2014). 
b. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas berhubungan dengan masalah kepercayaan, suatu tes 
dapat dikatakan mempunyai taraf kepercayaan yang tinggi jika tes 
tersebut dapat memberikan kepercayaan hasil yang tetap.maka 
pengertian realibilitas tes, berhubungan dengan masalah ketetapan hasil 
tes. Atau seandainya hasilnya berubah-ubah, perusahaan yang terjadi 





3. Uji Hipotesis  
a. Uji F (Uji Signifikansi Simultan) 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh 
variable bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap variable terikat dengan menggunakan taraf nyata ((α) 
= 0.05) (Ghozali,2012:46). 
b. Uji t (t-test / Uji Parsial) 
Uji t di gunakan untuk menguji secara parsial antara variabel 
bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan taraf nyata 5%. 
Selain itu berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui varibel mana yang 
mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat 
(Ghozali,2011:49). 
4. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
Koefisien determinasi (R²) pada intinya digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antar nol sampai satu 
(0<R²<1).Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.Nilai yang 
mendekati satu berarti variable-variabel independen memberikan hampir semua 












HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1. hasil penelitian 
4.1.1. Sejarah singkat perusahaan 
PT. Semen Tonasa (Persero) adalah pabrik semen terbesar di Kawasan 
Timur Indonesia. Berdasarkan keputusan MPRS No. II/MPRS/1960 tanggal 5 
Desember 1960, ditetapkan untuk mendirikan pabrik semen di Sulawesi Selatan 
yang berlokasi di Desa Tonasa, Kecamatan Balocci, Kabupaten Pangkep. Pabrik 
Semen Tonasa Unit I merupakan proyek di bawah Departemen Perindustrian 
dan merupakan hasil kerja sama antara Pemerintah Indonesia dengan 
Pemerintah Cekoslowakia yang dimulai sejak tahun 1960 dan diresmikan pada 2 
November 1968. Pabrik ini menggunakan proses basah dengan kapasitas 
terpasang 110.000 ton semen/tahun. Pada 1984 pabrik Semen Tonasa Unit I 
dihentikan pengoperasiannya karena dianggap tidak ekonomis lagi.  
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 54 tahun 
1971 tanggal 8 September 1971, Pabrik Semen Tonasa ditetapkan sebagai 
Badan Usaha Milik Negara yang berbentuk Perusahaan Umum (Perum). 
Kemudian, dengan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 1 tahun 1975 
tanggal 9 Januari 1975 bentuk Perum tersebut diubah menjadi Perusahaan 
Perseroan (Persero).  
Dalam rangka memenuhi kebutuhan semen yang semakin meningkat, 
berdasarkan persetujuan Bappenas No. 032/XC-LC/B.V/76 dan No. 





II. Pabrik yang merupakan hasil kerjasama Pemerintah Indonesia dengan 
Pemerintah Kanada ini beroperasi pada 1980 dengan kapasitas 510.000 ton 
semen/tahun dan dioptimalisasi menjadi 590.000 ton semen/tahun pada 1991.  
Pabrik Semen Tonasa Unit II terletak di Desa Biringere, Kecamatan 
Bungoro, Kabupaten Pangkep, yang berjarak sekitar 23 km dari Pabrik Semen 
Tonasa Unit I. Pada tahun 1982, berdasarkan persetujuan Bappenas No. 32 XC-
LC/B.V/1981 dan No. 2177/WK/10/1981 tanggal 30 Oktober 1981 dilakukan 
perluasan dengan membangun Pabrik Semen Tonasa Unit III yang berada di 
lokasi yang sama dengan Pabrik Unit II.  
Pabrik yang berkapasitas 590.000 ton semen/tahun ini merupakan 
kerjasama antara Pemerintah Indonesia dengan Jerman Barat, Pabrik selesai 
pada akhir tahun 1984 dan diresmikan oleh Presiden Berdasarkan Surat Menteri 
Muda Perindustrian No. 182/MPP-IX/1990 tanggal 2 Oktober 1990 dan Surat 
Menteri Keuangan RI No. S1549/MK.013/1990 tanggal 29 November 1990, 
dlakukan perluasan dengan membangun Pabrik Semen Tonasa Unit IV yang 
berkapasitas 2.300.000 ton semen/tahun. Pabrik berlokasi dekat Tonasa Unit II 
dan Unit III.  
Sejak tanggal 15 September 1995, konsolidasi dengan Semen Gresik 
Group dilaksanakan, sehingga pemegang saham perseroan adalah PT Semen 
Gresik (Persero)Tbk dan Koperasi Karyawan Semen Tonasa (Kopkar). Lebih dari 
satu dekade, perseroan memberikan konstribusi yang berarti terhadap 
pencapaian kinerja group perusahaan melalui pencapaian produksi dan penjulan 






 Pabrik Semen Tonasa I  
Pabrik Semen Tonasa I dididrikan berdasarkan Tap MPRS No. 
II/MPRS/1960 tepatnya tanggal 5 Desember 1960. Pembangunan pabrik 
semen Tonasa I ini dilaksanankan oleh proyek Semen Tonasa dibantu 
oleh kontraktor dalam negeri. Besarnya jumlah investasi proyek adalah 
Rp. 3.100.000.000,00 atau US $ 10,098,000. Dimana kurs yang 
ditetapkan adalah US $ 1- Rp. 307,00. Besarnya biaya investasi itu terdiri 
atas biaya valuata asing sebesar US $ 6,514,000 dan biaya lokal sebesar 
Rp. 1.100.000.000,00. 
 Biaya valuta asing diperoleh dari bantuan pemerintah Cekoslavia, 
dimana disampaikan kepada pemerintah Indonesia berupa mesin-mesin 
pabrik, alat-alat kerja, alat-alat berat, serta perangkat lunak berupa 
perencanaan/design dan supply untuk konstruksi, pemasangna 
listrik/mesin sampai masa operasi percobaan.  
Pelaksanaan pembangunan dimulai pada bulan Juni 1962, 
sebelum memulai pembangunan terlebih dahulu diadakan survei bahan 
baku untuk keperluaan pabrik. Kegiatan survei ini dilaksanakan oleh tim 
Tecnoexpert Cekoslavia, pengeboran dan pengambilan bahan baku 
berlangsung antara 8 Agustus 1960 sampai dengan 5 Mei 1961 dibantu 
oleh lembaga Geologi Bandung, sedangkan analisa contoh bahan baku 
tersebut dilakukan oleh Balai Penelitian Kimia Ujung Pandang.  
Pembangunan pabrik SemenTonasa Unit I selesai dan diresmikan 
pada tanggala 2 November 1968 oleh Menteri Perindustrian M. Yusuf 





menggunakan proses basah dengan berlokasi desa Tonasa, kecamatan 
Balocci, kabupaten Pangkep.  
Sesudah masa operasi selama 16 tahun, Pabrik Semen Tonasa I 
yang menggunakan proses basah tidak mampu lagi diteruskan secara 
ekonomis akibat terjadinya beberapa kali kenaikan harga bahan bakar 
minyak. Disamaping itu, adanya pabrik Semen Tonasa II dan mulainya 
beroperasai percobaan pabrik Semen Tonasa III menjelang tahun 1984, 
menyebabkann kebutuhan semen diwilayah pemasatran PT.Semen 
Tonasa masih dapat disupply oleh pabrik Semen Tonasa unit II dan III. 
Oleh karena itu pada bulan November 1984 diputuskana untuk 
menghentikan sementara pabrik Semen Tonasa unit I sambil meneliti 
kemungkinan pemenfaatan lebih lanjut. 
 Pabrik Semen Tonasa Unit II  
Pabrik Semen Tonasa unit II berlokasi di Desa Mangilu, 
Kecamatan Bungoro, Kabupaten Pangkep, Provinsi Sulawesi Selatan, 25 
km disebelah utara pabrik Semen Tonasa unit I. Didirikan berdasarkan 
persetujuan BAPPENAS No. 023/XCL/B.V/76 dan No. 258/D.1/IX/76 
tepatnya tanggal 2 september 1976.  
Dana pembangunan pabrik Semen Tonasa unit II Diperoleh dari 
kredit ekspor pemerintah Canada. Biaya valuta asing sebesar Canada $ 
83,600,000 dan biaya lokal sebesar Rp. 18.307.000.000,00. Jadi jumlah 
investasi digunakan untuk membiayai pembangunan pabrik Semen 
Tonasa unit II adalah sebesar Rp. 53.178.000.000,00 atau Canada $ 





Proyek pembangunan pabrik Semen Tonasa unit II secara resmi 
tanggal 20 Oktober 1967. Perencanaan dan pembanguna pabrik 
dilakukan oleh Countinho,Caro &Co, Jerman barat bersama Swan 
Woocter, Canada, secara Fized Fee berdasarkan rencana dasar yang 
dibuat oleh Dyckerhoff Engineering. 
Pembangunan pabrik Semen Tonasa unit II ini selesai pada 
tanggal 15 Desember 1979 dan diresmikan oleh Presiden Soeharto pada 
tanggal 28 Februari1980 dengan kapasitas terpasang 510.000 ton per 
tahun dan menggunakan proses kering. Program Optimalisasi Tonasa 
unit II dilaksankan pada tahun 1994 secara swakelolah dan berhasil 
meningkatkan kapasitas terpasang 590.000 ton per tahun. 
Pembangunan yang dilakukan pabrik Semen Tonasa unit II ini 
meliputi pembangunan pabrik, pembangunan pelabuhan khusus semen di 
Biringkassi serta pembangunan jalan raya dari Tonasa Unit II ke 
pelabuhan Biringkassi, dimana pembangunan pelabuhan itu berfungsi 
sebagai tempat penurunan barang-barang yang merupakan kebutuhan 
pabrik antara lain : Gypsum, Spare parts, Fall oil dan sebagainya. Fungsi 
lainnya adalah sebagai tempat pengiriman hasil produksi pabrikSemen 
Tonasa keluar Sulawesi Selatan. 
 Pabrik Semen tonasa III 
Pabrik Semen Tonasa III berlokasi ditempat yang sama dengan 
pabrik Semen Tonasa unti II yaitu terletak di Desa Mangilu, Kecamatan 





berdasarkan persetujuan BAPPENAS No. 32/XCLC/IIB.V/1981 dan No. 
2177/WK/10/1981 tanggal 30 Oktober1981. 
Jumlah investasi pada pembangunan pabrik Semen Tonasa ini 
adalah sebesar Rp. 98.807.000.000,00. Terdiri atas biaya valuta 
asingsebesar DM 204,000,000 dan biaya lokal sebesar Rp. 
40.055.000.000,00. Dana valuta asing ini diperoleh dari bantuan kredik 
ekspor pemerintah Jerman Barat. Proyek pembanguna Semen Tinasa 
unit IIIdimulai pada tanggal 9 Januari 1982, perencanaan dan 
pembangunan dilakukan oleh Countinho, Caro & Co, Jerman Barat. 
Pabrik Semen Tonasa unit III diresmikan oleh Presiden Soeharto pada 
tanggal 3 April 1985 dengan didampingi oleh perdana Mebteri Kee Kwan 
Yee dari Republik Singapura dengan kapasitas terpasang 590.000 ton 
per tahun dan menggunakan proses kering. 
 Pabrik Semen Tonasa Unit IV  
Adanya kebijakan pemerintah yang memprioritaskan 
pembangunan di kawasan timur Indonesia mengakibatkan pembangunan 
di kawasan ini mengalami peningkatan dari tahun ke tahun, untuk 
mengantisipasi akan kebutuhan akan semen maka dibangunlah pabrik 
Semen Tonasa Unit IV, dimana pembangunann ini juga ditujukan guna 
memenuhi kebutuhan dalam negeri. 
Pembanguna pabrik Semen Tonasa Unit IV yang lokasinya tidak 
jauh dari Unit II dan III yaitu desa Biringire, kecamatan Bungoro, 
kabupaten Pangkep, mulai dibangun pada triwulan III tahun 1994, 





Oktober 1990, dan SK Menteri Keuamngan RI No. 5 1549/ MK.013/1990 
tanggal 29 November 1990. Unit IV ini dikerjakan secara swakelola oleh 
PT. Semen Tonasa dibantu PT. Rekayasa Industri sebagai konsultan. 
Pabrik Semen Tonasa Unit IV diresmikan oleh Presiden Soeharto 
pada tanggal 10 September 1996, dengan kapasitas terpasang 2.300.000 
ton semen per tahun dan mengunakan teknologi canggih. Pabrik baru ini 
mulai dioperasikan secara komersial pada tanggal 1 November 1996 
dengan tahap percobaan terak (klinker), maka kapasitas terpasang 
produksi PT. Semen Tonasa untuk tahun 1996 menjadi 3.480.000 ton per 
tahun 
Semen Tonasa telah menyelesaikan pembangunan 7 unit 
pengantongan semen yang berlokasi di Makassar, Bitung, Samarinda, 
Banjarmasin, Bali, Palu, dan Ambon dengan kapsitas terpasang 600.000 
per tahun. 
Pada awal tahun 1997 PT. Semen Tonasa (Persero) telah 
merampungkan proyek pembangkit listrik tenaga uap yaitu Boiler Turbin 
Generator (BTG) Power Plan dengankapasitas 2 x 25 MW yang berlokasi 
di Biringkassi, Pangkep, Sulawesi Selatan dimana semuanya merupakan 
paket proyek Semen Tonasa Unit IV. 
4.1.2.visi 
 Sesuai dengan kesepakatan perseroan mengenai visi perseroan, PT. 
Semen Tonasa bertekad Menjadi perusahaan persemenan terkemuka yang 





4.1.3.  Misi 
1. Meningkatkan nilai perusahaan sesuai keinginan stakeholders. 
2. Memproduksi semen untuk memenuhi kebutuhan konsumen dengan 
kualitas dan harga bersaing serta penyerahan tepat waktu. 
3. Senantiasa berupaya melakukan improvement di segala bidang, guna 
meningkatkan daya saing di pasar dan ebitda margin perusahaan. 
4. Membangun lingkungan kerja yang mampu membangkitkan motivasi 
karyawan untuk bekerja secara professional. 
4.1.4.Sistem Manajemen 
Sebagai perseroan yang senantiasa berpegang teguh pada komitmen, 
perseroan berupaya memenuhi harapan pelanggan, meningkatkan tanggung 
jawab kepada stakeholder, memenuhi peraturan perundangan, mencegah 
terjadinya kerusakan lingkungan dan mengembangkan sumber daya secara 
profesional yang didukung oleh teknologi dan sistem manajemen yang 
terintegrasi. Sistem manajemen perseroan dikenal dengan istilah Sistem 
Manajemen Semen Tonasa (SMST) yang berorientasi pada manajemen 
terintegrasi, mutu produk, lingkungan, kesehatan dan keselamatan kerja(human 
capital). 
 
 Sistem Manajemen Terintegrasi (IMS) 
 
Dalam memenuhi kebutuhan konsumen Perseroan memegang 
teguh segala proses yang telah distandarisasi, baik itu mutu, lingkungan 
serta kesehatan dan keselamatan kerja. Semua proses sistem 
manajemen tersebut telah tercakup dalam sistem manajemen terintegrasi 
yang dinamakan Sistem Manajemen Semen Tonasa (SMST). Integrasi 





di Perseroan dapat berjalan dengan efektif dan efisien dalam pencapaian 
tujuan Perseroan. Pada tanggal 6 Januari 2010, Perseroan mendapat 
pengakuan dari PT Sucofindo ICS atas penerapan sistem manajemen 
yang terintegrasi. 
 
 Sistem Manajemen Mutu (ISO 9001:2008) 
 
Sebagai perusahaan yang senantiasa memberikan kepuasan 
kepada pelanggan serta salah satu bentuk komitmen Perseroan dalam 
menghadapi persaingan ketat industri, maka mulai dari pengadaan bahan 
baku, proses dan produk akhir yang mencakup semua kegiatan 
operasional Perseroan selalu diupayakan memenuhi persyaratan mutu 
ISO 9001. Sejak tahun 1996, Perseroan telah mendapatkan pengakuan 
internasional terhadap mutu produknya dengan label ISO 9002. 
 
 Sistem Manajemen Lingkungan (ISO 14001:2004) 
 
Manajemen Perseroan mempunyai komitmen untuk “menjadi 
produsen semen yang ramah lingkungan”. Sesuai dengan pemenuhan 
persyaratan yang berlaku, Perseroan telah melaksanakan berbagai 
program yang menyangkut minimalisasi dampak negatif dari operasi dan 
produk, pelaksanaan program efisiensi pemakaian sumber daya alam 
serta energi, melaksanakan kegiatan konservasi lahan bekas tambang, 
dan membina hubungan harmonis dengan masyarakat sekitar. Karena 
itu, pada tahun 2000 Perseroan telah resmi mengimplementasikan 
persyaratan ISO 14001 dan memperoleh sertifikat. Kepedulian perseroan 
lebih lanjut terhadap pengelolaan lingkungan adalah dengan 
keikutsertaan menangani limbah industry baik internal maupun eksternal 
dengan memanfaatkannya dalam proses produksi, serta keikutsertaan 









 Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja (SMK3) (PP RI 
No.50 Tahun 2012) 
 
Sejak tahun 2000, PT Semen Tonasa telah menerapkan Sistem 
Manajemen Keselamatan dan Keselamatan Kerja (SMK3) guna 
menciptakan kondisi lingkungan kerja yang aman, sehat dan sejahtera, 
bebas dari kecelakaan dan pencemaran, serta penyakit akibat kerja. 
Sebagai aset berharga, perseroan bertanggung jawab dalam melindungi 
karyawan agar kesehatan dan keselamatan tetap terjaga. Setelah 
diadakan audit SMK3 oleh Kementerian Tenaga Kerja Republik 
Indonesia, Perseroan berhasil meraih ”Bendera Emas” dalam penerapan 
SMK3 tersebut. 
  
 Sistem Manajemen Laboratorium (ISO/ IEC17025:2005) 
 
Ketepatan atau keabsahan hasil pengujian merupakan cerminan 
laboratorium Pengujian Perseroan, hal ini sebagai wujud nyata dalam 
memberikan jaminan mutu kepada pelanggan. Pada tanggal 13 Januari 
2011, Perseroan kembali meraih prestasi gemilang dengan diperolehnya 
Sertifikat ISO/IEC 17025 oleh Komite Akreditasi Nasional (KAN). 
 
 Isps Code (International Ship And Port Facility Security Code) 
 
ISPS CODE adalah suatu keamanan yang memenej resiko atau 
mengeliminir sumber resiko yang mengancam keamanan kapal dan 
fasilitas pelabuhan yang terdiri dari beberapa tahap yang dimulai dari 
assesment, plant,apprival, verifikasi dan sertifikasi. PT. Semen Tonasa 
mempunyai pelabuhan khusus di Biringkassi dan sudah menerapkan 
ISPS Code sejak tahun 2005. 
 
 Sistem Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam menerjemahkan konsep usaha yang keberlanjutan, 





Utama, salah satu diantaranya adalah konsep “Manusia” atau “People” 
yang selalu menjadi dasar bagi perseroan dalam merumuskan kebijakan 
Manajemen sumber daya manusia. Perseroan pun senantiasa 
mengembangkan sumber daya manusia untuk menjamin tercapainya visi 
dan misi Perseroan serta visi dan misi secara holding untuk menjadikan 
karyawan perseroan berskala internasional.  
Perseroan juga melakukan penguatan budaya perusahaan 
CHAMPS yang didasarkan pada performance based culture. Persyaratan 
perilaku unggul yang dimiliki karyawan diterjemahkan dalam kompetensi 
inti yang kemudian digabungkan dengan kompetensi teknis dan 
digunakan sebagai dasar pengembangan kompetensi masing-masing 
karyawan.  
Sebagai jawaban untuk menghadapi dinamika perubahan dan 
persaingan bisnis, maka sejak tahun 2009 perseroan turut mendukung 
dan terlibat dalam holding project sebagaimana tertuang dalam Human 
Capital Master Plan (HCMP). Diharapkan melalui HCMP seluruh sistem 
yang terkait dengan manajemen sumber daya manusia dapat 
terstandardisasi dan terintegrasi dengan baik diantara tiga perusahaan 
semen dibawah naungan Semen Indonesia Group. Misi perseroan yang 
juga menjadi misi Semen Indonesia Group bahwa dengan terciptanya 
HCMP, SDM perseroan secara group dapat memiliki karakter utama yang 
disebut : “GREAT” Human Capital yang memiliki karakter Global 
Orientation Mind, Reliable in Strategic way, Enthusiasm to Innovate, 
Accord in Harmony dan Toward Good Business Ethics, serta terciptanya 





Organize and Develop the People, Negotiate in Strategic Way, Change 
Leader, Result Driven, Emphaty to Motivate Others, Tactical in Solving 
Problems dan Endurance.  
Perseroan memiliki SDM dengan kemampuan kerja, keahlian dan 
inovasi kerja yang kompetitif. Dukungan jumlah karyawan sejumlah 1.962 
orang dengan produktifitas kerja yang tinggi mampu mendukung 
operasional perseroan dalam mempertahankan pasokan produk di pasar 
domestik bahkan memenuhi permintaan semen dari luar negeri.  
4.1.5. TUJUAN PERUSAHAAN 
Dalam peratutan pemerintah No. 55 tahun 1990 Bab III pasal 4 
disebutkan bahwa tanggung jawab pengelolaan perusahaan dilakukan oleh 
direksi sesuai dengan ketentuan dalam anggaran dasar perusahaan. Tujuan 
perusahaan sesuai dengan yang tercantum dalam anggaran dasar perusahaan 
yang telah dirubah dengan akta No. 31 tanggal 9 Januari No. 191 tanggal 29 Mei 
dan No. 40 tanggal 8 Juni 1991, ketiganya dibuat dihadapan Ny. Poebaningsih 
Adiwarsita, SH. Notaris di Jakarta dan telah disetuji oleh Menteri Kehakiman RI 
berdasarkan SK No. C2. 2102. HT. 0104 Tahun 1991 tanggal 12 Juni 1991. 
1. Perusahan ini bertujuan turut melaksanakan, menunjang kebijakan dan 
program pemerintah di bidang ekonomi dan pembangunan nasiaonal pada 
umumnya dan khususnya di bidang persemenan dan industri lainnya. Untuk 







a.   Produksi  
Menambah atau mengelolah bahan-bahan mentah tertentu 
menjadi bahan pokok yang diperlukan guna pembuatan semen, 
mengolah bahan-bahan pokok itu menjadi berbagai macamsemen 
(semen portland, semen campur, dsb) serta mengolah berbagai macam 
semen itu yang selanjutnya menjadi barang-barang jadi yang bermanfaat. 
b. Pemberian Jasa  
Memberi jasa untuk industri semen antara lain: studi penelitian, 
pengembangan, rancangan bangunan dan rekayasa industri konstruksi, 
manajemen, pengoperasian pabrik, pergudangan dan angkutan, reparasi 
atau perbaikan, pemeliharaan peralatan, pabrikasi alat-alat, konsulatasi 
(kecuali konsulatan dalam bidang hukum) dan jasa industrti lainnya.  
c. Perdangangan  
Penyelenggaraan kegiatan pemasaran dan distribusi macam 
semen serta barang-barang hasil produksi lainnya atau barang-barang 
lainnya yang menggunakan semen sebagai bahan pokok dengan cara-
cara ataujalan tertentu serta melakukan kegiatan-kegiatan perdagangan 
baik dalam maupun luar negeri.  
d. Usaha Lainnya  
Melakukan kegiatan usaha atau kegiatan lainnya yang merupakan 
sarana lengkap atau penunjang guna mencapai tujuan perusahaan. 
Perusahaan dapat pula mendirikan atau menjalankan perusahaan 





tersebut diatas biak secara sendiri maupun bersama-sama dengan badan 
lainnya sepanjang yang demikian tidak bertentangan dengan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku dan sesuai dengan ketentuan dan 
anggaran dasar perseroaan. 
2. Anak perusahaan dibawah pengendalian PT. Semen Tonasa (Persero)  
PT. Semen Tonasa membawahi dua perusahaan yang bersifat sosial 
yaitu yayasan Kesejahtraan Semen Tonasa (YKST) dan Yayasan Dana 
Pensiun dan Tabungan Hari Tua. Disamping itu tedapat lima perusahaan 
hyang bersifat komersil berada di bawah pengendalian PT. Semen Tonasa 
(Persero) yaitu, dua perusahaan yang seluruh sahamnya dikuasai oleh 
Yayasan Kesejahtraan Semen Tonasa dan tiga perusahaan komersil yang 
sahamnya dimiliki oleh YKST dan koperasi karyawan.  
Kelima perusahaan tersebut bergerak dalam bidang yang erat kaitannya 
dengan kegiatan operasional PT. Semen Tonasa atau distributor semen, 
transportasi bongkar muat barang yang diangkut dengan kapal 
laut,pengurusan dokumen, bongkar muat kapal laut. Satu unit usaha komersil 
lainnya yaitu koperasi yang seluruh sahamnya dikuasai oleh karyawan PT. 










PT. Semen Tonasa (Persero) telah menghasilkan produk semen-semen 
unggulan seperti: 
1. Semen Portland Tipe I (OPC) 
 
Semen Portland Tipe I adalah semen hidrolis yang dibuat dengan menggiling 
terak dan gipsum. Semen Portland Tipe I produksi perseroan memenuhi 
persyaratan SNI 15-2049-2004 Jenis I dan ASTM C150-2004 Tipe I. Semen jenis 
ini digunakan untuk bangunan umum dengan kekuatan tekanan yang tinggi (tidak 
memerlukan persyaratan khusus), seperti bangunan bertingkat tinggi, 
perumahan, jembatan dan jalan raya, landasan bandar udara, beton pratekan, 
bendungan/saluran irigasi, elemen bangunan seperti genteng, hollow, 
brick/batako, paving block, buis beton, roster dan lain-lain. 
2. Semen Portland Komposit (PCC) 
 
Semen Portland Komposit adalah bahan peningkat hidrolis hasil penggilingan 





anorganik, atau hasil pencampuran bubuk semen Portland dengan bubuk 
bahan anorganik lain. Semen Portland Komposit produksiPT Semen Tonasa 
memenuhipersyaratan SNI 15-7064-2004. Kegunaan semen jenis ini 
diperuntukkan untuk kontruksi beton umum, pasangan batu bata, pelesteran 
dan acian, selokan, jalan, pagar dinding, pembuatan elemen bangunan 
khusus seperti beton pra cetak, beton pra tekan, panel beton, batabeton 
(paving block) dan sebagainya. 
3. Semen Portland Pozzolan (PPC) 
 
Semen Portland Pozzolan adalah semen hidrolis yang terdiri dari campuran 
homogen antara semen Portland dan pozzolan halus, yang diproduksi dengan 
menggiling klinker semen Portland dan pozzolan bersama-sama atau 
mencampur secara rata bubuk Semen Portland dan pozzolan atau gabungan 
antara menggiling dan mencampur, dimana kadar pozzoland 15-40% massa 
Semen Portland Pozzolan. Semen jenis ini ideal untuk bangunan bertingkat (2-3 
lantai), konstruksi beton umum, konstruksi beton massa seperti pondasi plat 
penuh dan bendungan, konstruksi bangunan di daerah pantai,tanah berair (rawa) 
dan bangunan di lingkungan garam sulfat yang agresif, serta konstruksi 
bangunan yang memerlukan kekedapan tinggi seperti bangunan sanitasi, 







Keuntungan terbesar perseroan berasal dari hasil penjualan semen 
dalam negeri dikawasan timur Indonesia. Kondisi saat ini, konsumsi semen 
dalam negeri tinggi memberikan cukup keuntungan bagi produsen semen 
nasional. Oleh karena itu, pasar semen dalam negeri tetap merupakan pasar 
utama yang potensial. Walaupun kondisi pasar dalam negeri sangat potensial, 
dengan penuh kesadaran perseroan senantiasa melakukan alternatif strategi-
strategi yang terbaik untuk meningkatkan efisiensi operasional dan keuangan 
perseroan.Perseroan berupaya keras menjalin kerjasama yang baik dengan 
distributor- distributornya sebagai mediator bisnis penjualan retail semen ke 
konsumen akhir di daerah pasar kawasan timur Indonesia seperti Sulawesi, 
Kalimantan, Nusa Tenggara, Bali, Ambon dan Papua.  
perseroan juga membangun kerjasama dengan proyek-proyek 
pembangunan infrastruktur pemerintah di kawasan tersebut dengan menunjuk 
distributor yang memadai untuk memediasi suplai semen ke kontraktor 
proyek.Perseroan juga mengekspor kelebihan produksinya ke pasar luar negeri 
(ekspor). Berbagai negara yang telah berhasil diterobos seperti Kamboja, 
Filipina, Vietnam, dan beberapa negara tetap seperti Afrika, Bangladesh, 









4.1.8. Stuktur Organisasi 
 Direksi 
Direktur Utama :IR. A. UNGGUL ATTAS, MBA 
 
 Direktur Utama PT Semen Tonasa sejak 1 Oktober 
2012 
 Berkarir di PT Semen Tonasa, 1987-sampai 
sekarang 
 Koordinator Office of The CEO (OOTC) PT Semen 
Indonesia (Persero) Tbk. sejak 2009-2011 
 Pemasaran PT Semen Tonasa Juni 2011-Oktober 
2012 
 Sarjana Teknik Elektro dari Universitas Hasanuddin 
tahun 1985 






Direktur Produksi :IR. TOTO SUDIBYO, MM 
 
 Menjabat Direktur Produksi sejak 15 Januari 2014 
 Pernah menjabat Direktur Produksi PT Semen 
Padang 2011-2013 
 Kepala Departemen Operasi PT Semen Padang 
2005-2011 
 Sarjana Teknik Elektro Universitas Indonesia tahun 
1990  






Direktur Keuangan :SUBHAN, SE. AK 
 
 Direktur Keuangan PT Semen Tonasa sejak 1 
Oktober 2012 
 Pernah berkarier di PT Rante Mario (Humpus 
Group) tahun 1996-1998 
 Memulai karier di PT Semen Tonasa sejak tahun 
1998 
 Kepala Departemen Akuntansi PT Semen Tonasa 
sejak tahun 2006-2012 
 Sarjana Ekonomi Akuntansi dari Fakultas Ekonomi 
Jurusan Akuntansi Universitas Hasanuddin pada 
tahun 1997 





Direktur Komersial : Ir. TRY ABDISATRIJO 
 
 Menjabat sebagai Direktur Komersial sejak 18 Juli 
2014 
 Kepala Departemen Energi, Material dan 
Lingkungan PT Semen Indonesia (persero), Tbk. 
Pebruari 2014-Juli 2014 
 GM Project Specialist OOTC PT Semen Indonesia 
(persero), Tbk. 2013-2014 
 Kepala Departemen Produksi Semen PT Semen 
Tonasa 2009-2013 
 Berkarir di PT Semen Tonasa sejak 1992 










Direktur Pemasaran : ERIZAL BAKAR 
 
 Direktur Pemasaran, sejak 2005 
 Warga Negara Indonesia 
 Magister Manajemen, 2004, Universitas Andalas, 
Sumatera Barat 
 Sarjana Teknik Industri, 1982, Institut Teknologi 
Bandung, Jawa Barat 
 Berkarir di PT Semen Padang, 1983-2005 
 Menjabat posisi Direktur Pemasaran di PT Semen 











Komisaris Utama : PROF. DR. IDRUS PATURUSI 
 
 Komisaris Utama PT Semen Tonasa sejak 19 Juni 
2012 
 Rektor Universitas Hasanuddin sejak tahun 2006 
 Sarjana Kedokteran dari Fakultas Kedokteran 
Universitas Hasanuddin tahun 1977 
 Mengambil spesialisasi Ahli Bedah Umum dari 
Laboratorium Ilmu Bedah di Universitas 
Hasanuddin tahun 1979 
 Post Graduate Orthopedic Training Singapore 
tahun 1979 
 Spesialisasi Ahli Bedah Orthopedi dari Universitas 
Indonesia tahun 1984 
 Post Graduate Orthopaedic Training di Hospital 
Raymond Point Care, Paris Perancis tahun 1987 
 Memperoleh gelar S-3 Ilmu Kedokteran di 





Komisaris : Ir. ANDI HERRY ISKANDAR, Msi 
 
 Komisaris PT Semen Tonasa sejak 19 Juni 2012 
 Asisten Pemerintahan Sekretaris Daerah Provinsi 
Sulawesi Selatan sejak tahun 2009 
 Kepala Dinas Kelautan dan Perikanan Kota 
Makassar tahun 2001-2004 
 Wakil Walikota Makassar tahun 2004-2008 
 Walikota Makassar tahun 2008-2009 
 Pelaksana Tugas Bupati Luwu Utara pada tahun 
2010 
 Insinyur Teknik Sipil dari Fakultas Teknik 
Universitas Hasanuddin pada tahun 1985 
 Program Pasca Sarjana Universitas Hasanuddin-





Komisaris : Ir. WIDODO SANTOSO, MBA 
 
 Komisaris PT Semen Tonasa sejak 19 Juni 2012 
 Direktur Utama PT Semen Kupang tahun 2000-
2003 
 Direktur Pemasaran PT Semen Padang tahun 
2003-2011 
 Direktur Utama PT Semen Padang tahun 2010-
2011 
 Insinyur di bidang Teknik Fisika dari Institut 
Teknologi Sepuluh Nopember tahun 1978 
 Master di bidang Administrasi Niaga dari IMM 





Komisaris : WAHAB TALAOHU, SH 
 
 Komisaris PT Semen Tonasa sejak 19 Juni 2012 
 Aktif di berbagai organisasi kepemudaan berskala 
nasional 
 Manajer Pemasaran di PT Graha Bakti Persada 
sejak tahun 2004 
 Sarjana Hukum dari Fakultas Hukum Universitas 
Jakarta tahun 2006 
4.2. Karakteristik Responden  
Penelitian ini bertujuan untuk melihat sejauh mana pengaruh human 
capital dan structural capital terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. 
Semen Tonasa Pangkep serta untuk menganalisis apakah variabel human 
capital berpengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia , apakah 
variabel structural capital berpengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya 
manusia dan varibel mana yang paling berpengaruh signifikan terhadap sumber 
daya manusia pada karyawan PT. Semen Tonasa Pangkep. 
Oleh karena itu dalam mengaplikasikan tujuan tersebut maka responden 





manggunakan jasanya dalam melaksanakan tugas dan wewenangnya dalam 
perusahaan, dengan jumlah sampel sebesar 95 orang.  
Sedangkan teknik penarikan sampelnya menggunakan teori Slovin oleh 
Taro Yamane, dari 1962 populasi di hasilkan 95 responden sebagai sampel. 
Jumlah kuesioner yang disebar sebanyak 100 examplar, selanjutnya kuesioner 
yang kembali dan telah diisi dengan benar dan sesuai dengan petunjuk 
pengisian kuesioner terhitung 95 examplar. 
Karakteristik responden dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
mengenai identitas responden, di mana dapat didasarkan pada jenis kelamin, 
usia responden, pendidikan terakhir dan masa kerja, hal ini dilakukan untuk 
mendapatkan gambaran secara menyeluruh dan terperinci mengenai jumlah total 
dari setiap item yang ditanyakan dalam kuesioner, sehingga akan lebih mudah 
untuk diinterprestasikan secara kuantitatif. Oleh karena itu akan disajikan 
deskripsi identitas responden berdasarkan jenis kelamin, usia responden, 
pendidikan terakhir dan masa kerja  responden yang dapat dilihat melalui tabel 
berikut ini :  
Tabel 4.1 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
  Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 1 71 74.7 74.7 74.7 
2 24 25.3 25.3 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
Sumber: data primer diolah, 2016 
Berdasarkan tabel profil responden menurut jenis kelamin (gender)di atas 
menunjukkan bahwa, dari 95 total responden terdapat 71 responden berjenis 
kelamin laki-laki atau sebanyak 74,7 % dari total responden, dan terdapat 24 





Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden pada penelitian ini didominasi 
oleh karyawan berjenis kelamin laki-laki.  
Kemudian akan disajikan profil responden berdasarkan usia yang dapat 
disajikan melalui tabel 4.2. 
Tabel 4.2 
Profil responden berdasakan usia 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Vali
d 
21-30 tahun 38 40.0 40.0 40.0 
31-40 tahun 26 27.4 27.4 67.4 
41-50 tahun 29 30.5 30.5 97.9 
>51 tahun  2 2.1 2.1 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
Sumber: data primer diolah,2016 
Dari tabel profil responden berdasarkan usia di atas, terlihat bahwa usia 
responden antara 21-30 tahun sebanyak 38 responden atau 40%, selanjutnya 
yang berusia antara 31-40 tahun sebanyak 26 responden atau 27.4%, 
selanjutnya yang berusia antara 41-50 tahun yaitu 29 responden atau 30.5%, 
dan responden yang berusia > 50 tahun yakni sebanyak 2 responden atau 2.1% 
dari total responen yang di dapatkan.  
Sehingga dapat disimpulkan bahwa, responden terbanyak berdasakan 
usia yaitu, responden yang berusia antara 21-30 tahun sebanyak 40%, disusul 
responden berusia 41-50 tahun sebanyak 30.5%, disusul oleh responden berusia 
31-40 tahu sebanyak 27.4% dan yang terakhir adalah responden berusia >51 
sebanyak 2.1%. 
Selanjutnya akan disajikan profil responden berdasarkan pendidikan 
terakhir responden guna melihat tingkat pendidikan karyawan yang dapat dilihat 








Profil responden berdasakan pendidikan terakhir 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid SMA 9 9.5 9.5 9.5 
Diploma 33 34.7 34.7 44.2 
Strata satu 53 55.8 55.8 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
Sumber: data primer diolah,2016 
 Dari tabel profil responden berdasarkan pendidikan terkakhir diatas 
menunjukkan bahwa, jumlah responden yang berpendidikan SMA terdapat 9 
responden atau 9.5%, dan yang berpendidikan diploma sebanyak 33 orang atau 
34.7% sedangkan yang berpendidikan sampai pada strata satu sebanyak 53 
orang atau 55.8%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden pada 
penelitian ini didominasi oleh responden berpendidikan strata satu yaitu 
sebanyak 55.8% disusul oleh responden berpendidikan diploma dan yang 
terakhir adalah responden yang berpendidikan SMA. 
Sedangkan profil responden berdasarkan masa kerja dapat disajikan 
melalui tabel 4.4 berikut ini : 
Tabel 4.4 
Profil responden berdasarkan masa kerja 
  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 1-5 tahun 20 21.1 21.1 21.1 
6-10 tahun 27 28.4 28.4 49.5 
11-15 tahun 14 14.7 14.7 64.2 
16-20 tahun 24 25.3 25.3 89.5 
>21 tahun 10 10.5 10.5 100.0 
Total 95 100.0 100.0  





Dari tabel profil responden berdasarkan masa kerja menunjukkan bahwa 
jumlah responden yang bekerja selama 1-5 tahun sebanyak 20 responden atau 
21.1 %, selanjutnya jumlah responden yang bekerja dalam kurun waktu 6 -10 
tahun sebanyak 27 responden atau 28.4%, selanjutnya jumlah responden yang 
bekerja dalam kurun waktu 11-15 tahun sebanyak 14 responden atau 14.7%, dan 
yang bekerja selama kurun waktu 16-20 tahun terdapat 24 responden atau 
25.3% , dan yang terakhir responden yang bekerja dalam kurun waktu > 21 
tahun sebanyak 10 responden atau 10.5%.  
Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa, masa kerja responden 
didominasi oleh responden yang bekerja dalam kurun waktu 6-10 tahun yaitu 
28.4%, disusul responden yang bekerja dalam kurun waktu 16-20 tahun 
sebanyak 25.3%, selanjutnya responden yang bekerja dalam kurun waktu 1-5 
tahun sebanyak 21.1%, selanjutnya responden yang bekerja selam kurun 
waktu11-15 tahun sebanyak 14.7%, dan yang terakhir adalah responden yang 
bekerja dalam kurun waktu >21 tahun sebanyak 10.5%. 
 
4.3. Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi penelitian adalah hasil penelitian yang menjelaskan mengenai 
pengaruh human capital dan structural capital terhadap kinerja sumber daya 
manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep , berdasarkan tanggapan responden 
sebagai kelayakan responden dalam memberikan informasi terhadap pertanyaan 
kuesioner yang diajukan. Dalam kuesioner terdapat variabel, indikator, 
pertanyaan dan terdiri dari 5 kategori jawaban 
Range skor :  





172 – 247 = Tidak Setuju 
248 – 323 = Cukup Setuju 
324 – 399 = Setuju 
400 – 475 = Sangat Setuju 
Skor tertinggi : 95 x 5 = 475 
Skor terendah : 95 x 1 = 95 
Sehingga range untuk hasil survey= (475-95)/5  =76. 
 
4.3.1. Frekuensi dan Jawaban Responden mengenai human capital dan 
 structural capital Terhadap kinerja sumber daya manusia  
Frekuensi dan deskripsi responden adalah menggambarkan bagaimana 
jawaban atau tanggapan responden mengenai human capital dan structural 
capitalterhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa 
Pangkepdalam penelitian ini ditetapkan sebanyak 95 responden. Oleh karena itu 
akan diuraikan gambaran mengenai frekuensi  dan deskripsi jawaban responden 
mengenai human capital, structural capital, dan kinerja sumber daya manusia 
yang dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Variabel Human Capital 




d) live experience 
e) knowledge 
Setiap indikator human capital memiliki dua butir pernyataan. Untuk 





kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep dapat dilihat 
pada tabel 4.5 
Tabel 4.5 
Variabel human capital 
Sumber : Data primer diolah, 2016  
Maksud  tabel diatas yakni terdapat lima indikator dari variabel human 
capital dan setiap indikator memiliki dua butir pertanyaan, dan dapat pula dilihat 
tanggapan responden terhadap setiap butir pernyataan sebagai berikut: 
1. Perusahaan mewadahi karyawan bekerja dengan keterampilan terbaik. 
Dari pernyataan pertama menunjukkan 22.1 % responden menjawab 
cukup setuju, 72.6% menjawab setuju, dan 5.3% responden sangat 
setuju.  
2. Program perusahaan meningkatkan keterampilan karyawan. Dari 
pernyataan kedua menunjukkan tanggapan cukup setuju dari 
responden sebanyak 21.1%, setuju 67.4% dan responden yang sangat 
setuju sebanyak 11.6%. 
Pernyataan 
X1 
Skor 1 2 3 4 5 
F % F % F % F % F % 
HC 1.1 - - - - 21 22.1 69 72.6 5 5.3 364 
HC 1.2 - - - - 20 21.1 64 67.4 11 11.6 371 
HC 2.1 - - - - 25 26.3 61 64.2 9 9.5 364 
HC 2.2 - - - - 18 18.9 66 69.5 11 11.6 373 
HC 3.1 - - - - 20 21.1 64 67.4 11 11.6 371 
HC 3.2 - - - - 22 23.2 65 68.4 8 8.4 366 
HC 4.1 - - - - 23 24.2 61 64.2 11 11.6 368 
HC 4.2 - - - - 27 28.4 60 63.2 8 8.4 361 
HC 5.1 - - - - 19 20.0 65 68.4 11 11.6 372 






3. Perusahaan menerima hal-hal baru dari karyawan yang lebih 
ekspresif. Dari pernyataan ini responden menanggapi cukup setuju 
sebanyak 26.3%, setuju 64.2% dan responden yang sangat setuju 
sebanyak 9.5%. 
4. Program perusahaan membuat karyawan bertindak cepat,efektif dan 
inovatif. Tanggapan responden dari pernyataan ini yang cukup setuju 
sebanyak 18.9%, yang setuju sebanyak 69.5%, dan yang sangat 
setuju sebanyak 11.6%. 
5. Program perusahaan meningkatkan kreativitas kerja. Dari pernyataan 
ke lima ini jumlah responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 
21.1%, setuju sebanyak 67.4%, dan sangat setuju sebanyak11.6%. 
6. Program Perusahaan menerima  ide-ide baru karyawan dalam 
menjalankan tugas. Terdapat 23.2%, responden yang menjawab 
cukup setuju dari pernyataan ini, setuju sebanyak 68.4%, dan sangat 
setuju sebanyak 8.4%. 
7. Program rekruitmen mempertimbangkan pengalaman kerja calon 
karyawan. Dari pernyataan ini jumlah responden yang menjawab 
cukup setuju sebanyak 24.2%, setuju sebanyak 64.2%, dan sangat 
setuju sebanyak 11,6%. 
8. karyawan merasa puas dalam bekerja. Responden menanggapi 
pernytaan ke delapan dengan tanggapan cukup setuju sebanyak 
28.4%, setuju sebanyak 63.2%, dan sangat setuju sebanyak 8.4%. 
9. Program perusahaan meningkatkan pengetahuan karyawan. Dari 
pernyataan ini responden menanggapi cukup setuju sebanyak 20%, 





10. Program menciptakan kompetensi ideal karyawan. Pada pernyataan 
yang terakhir jumlah responden yang menjawab cukup setuju sebesar 
25.3%, setuju sebesar 66.3%, dan sangat setuju sebesar 8.4%. 
Dari keterangan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa dari setiap 
pernyataan yang ada pada variabel human capital rata-rata responden 
menjawab setuju dan tidak satu pun responden menanggapi ke 
sepuluh pernyataan tersebut dengan tanggapan sangat tidak setuju 
ataupun tidak setuju. 
 
2. Variabel Structural Capital 
Indikator variabel structural capital terdiri dari enam indikator. sebagai 
berikut :  
a) Data base 
b) Struktur organisasi 
c) Budaya perusahaan 
d) Strategi 
e) Tekhnologi dan tekhnologi informasi 
f) keuangan 
ke enam indikator tersebut diatas memuat dua butir pernyataan setiap indikator 
sehingga Untuk mengetahui sejauh mana tanggapan responden mengenai 
structural capital terhadap kinerja sumber daya manusia pada karyawan PT. 
Semen Tonasa Pangkep . 
 Berdasarkan dari data yang di dapatkan dari responden rata-rata 
responden menanggapi setuju atas semua butir pernyataan yang di ajukan 
peneliti. Untuk melihat lebih jelas dapat diamati tabel 4.6 tentang tanggapan 







Variabel structural capital 
Pernyataan 
X2 
Skor 1 2 3 4 5 
F % F % F % F % F % 
SC 1.1 - - - - 11 11.6 45 47.4 39 41.1 408 
SC 1.2 - - - - 18 18.9 45 47.4 32 33.7 394 
SC 2.1 - - - - 21 22.1 68 71.6 6 6.3 365 
SC 2.2 - - - - 26 27.4 65 68.4 4 4.2 358 
SC 3.1 - - - - 21 22.1 67 70.5 7 7.4 358 
SC 3.2 - - - - 26 27.4 63 66.3 6 6.3 360 
SC 4.1 - - - - 23 24.2 65 68.4 7 7.4 364 
SC 4.2 - - - - 26 26.3 66 69.5 4 4.2 362 
SC 5.1 - - - - 21 22.1 61 64.2 13 13.7 372 
SC 5.2 - - - - 25 26.3 58 61.1 12 12.6 367 
SC 6.1 - - - - 25 26.3 68 71.6 2 2.1 357 
SC 6.2 - - - - 21 22.1 67 70.5 7 7.4 342 
Rata-rata 367.25 
Sumber : data primer diolah,2016 
 Dari tabel 4.6 menunjukkan jumlah pernytaan sebanyak 12 butir dari 
enam indikator, yang berarti setiap indikator memuat dua butir pernytaan.Berikut 
ini tanggapan responden dari setiap pernyataan berdasarkan tabel diatas: 
1. Ketersediaan database. Dari pernyataan ini responden yang 
menjawab cukup setuju sebanyak 11.6%, yang setuju sebanyak 
47.4%, dan yang sangat setuju sebanyak 41.1%. 
2. memungkinkan adanya  kemudahan akses informasi. Dari 
pernyataan ini responden yang menjawab cukup setuju 







3. Struktur organisasi tidak membuat  karyawan merasa jauh dengan 
karyawan lain. Dari pernyataan ini responden yang menjawab cukup 
setuju sebanyak 22.1%, setuju sebanyak 71.6%, dan sangat setuju 
sebanyak 6.3%. 
4. Struktur organisasi tidak rumit. Dari pernyataan ini responden yang 
menjawab cukup setuju sebanyak 27.4%, setuju sebanyak 68.4%, 
dan sangat setuju sebanyak 4.2%. 
5. Budaya perusahaan mendukung kinerja karyawan. Dari pernyataan 
ini responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 22.1%, setuju 
sebanyak 70.5%, dan sangat setuju sebanyak7.4%. 
6. Atasan dan bawahan Berbagi pengetahuan. Dari pernyataan ini 
responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 27.4%, setuju 
sebanyak 66.3%, dan sangat setuju sebanyak 6.3%. 
7. Menerapkan startegi baru yang lebih baik. Dari pernyataan ini 
responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 24.2%, setuju 
sebanyak 68.4%, dan sangat setuju sebanyak 7.4%. 
8. Atasan memberikan pemahaman strategi kepada bahwan. Dari 
pernyataan ini responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 
26.3%, setuju sebanyak 69.5%,dan sangat setuju sebanyak 4.2%. 
9. Teknologi mendukung produktivitas karyawan. Dari pernyataan ini 
responden yang menjawab cukup setuju sebanyak 22.1%, setuju 
sebanyak 64.2% dan sangat setuju sebanyak13.7%. 
10. Prosedur mendukung inovasi.Dari pernyataan ini responden yang 
menjawab cukup setuju sebanyak 26.3%, setuju sebanyak 61.1% 





11. Perusahaan efisien. Dari pernyataan ini responden yang menjawab 
cukup setuju sebanyak 26.3%, setuju sebanyak 71.6%, dan sangat 
setuju sebanyak 2.1%. 
12. Pendapatan setiap karyawan adalah yang terbaik. Dan pada 
pernyataan terakhir responden yang menjawab cukup setuju 
sebanyak 22.1%, yang setuju sebanyak 70.5%, dan sangat setuju 
sebanyak 7.4%. 
 
3. Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 
 Variabel kinerja sumberdaya manusia terdiri dari empat indikator dengan 
setiap indikator memiliki dua butir pernyataan. Indikator tersebut terdiri dari: 
1. Kualitas kerja 
2. Kuantitas kerja 
3. Disiplin kerja 
4. Kerja sama dengan karyawan yang lain 
Data yang dihasilkan dari respoden terkati tanggapan yang responden 
berikan dalam menjawab pernyataan kuesioner yang di sajikan dapat dilihat dari 
table 4.7 
Tabel 4.7 
Variabel kinerjasumber daya manusia 
Pertanyaan 
Y 
Skor 1 2 3 4 5 
F % F % F % F % F % 
K 1.1 - - - - 14 14.7 64 67.4 17 17.9 383 
K 1.2 - - - - 15 15.8 58 61.1 22 23.2 387 
K 2.1 - - - - 13 13.7 66 69.5 16 16.8 383 





K 3.1 - - - - 14 14.7 55 57.9 26 27.4 392 
K 3.2 - - - - 15 15.8 46 48.4 34 35.8 399 
K 4.1 - - - - 18 18.9 66 69.5 11 11.6 373 
K 4.2 - - - - 16 16.8 63 66.3 16 16.8 380 
rata-rata 385.12 
Sumber: Data primer diolah, 2016 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa dari delapan butir pernyataan yang 
di sajikan kepada responden, rata-rata responden menanggapi setuju. Untuk 
lebih jelasnya berikut tanggapan responden dari setiap butir pernyataan: 
a) saya menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan tepat sesuai 
dengan yang diharapkan.Dari pernyataan ini sebanyak 14% 
menjawab cukup setuju, 67.4% setuju, dan 17.9% menjawab 
sangat setuju. 
b) Skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan yang saya 
kerjakan.Dari pernyataan ini sebanyak 15.8% menjawab cukup 
setuju, 61.1% menjawab setuju, dan 23.2% sangat setuju. 
c) Saya dapat menyelesaikan sejumlah pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawab saya. Dari pernyataan ini sebanyak 13.7%  
menjawab cukup setuju, 69.5% setuju, dan 16.8% menjawab 
sangat setuju. 
d) Saya dapat mencapai target kerja yang telah ditentukan 
perusahaan.Dari pernyataan ini sebanyak 15.8%  menjawab 
cukup setuju,64.2% menjawab setuju, dan 20.0% sangat setuju. 
e) Saya mendahulukan pekerjaan-pekerjaan yang merupakan 
prioritas kerja.Dari pernyataan ini sebanyak 14.7% menjawab 





f) Saya selalu tepat waktu dalam pekerjaan. Dari pernyataan ini 
sebanyak 15.8%  menjawab cukup setuju, 48.4% setuju, dan 
35.8% responden menjawab sangat setuju. 
g) saya memiliki kemampuan bekerja sama dengan orang lain dan 
sikap yang konstruktif dalam tim. Dari pernyataan ini sebanyak 
18.9% menjawab cukup setuju, setuju 69.5%, dan sangat setuju 
sebanyak 11.6%. 
h) Saya memegang erat sistem pendelegasian wewenang, tugas dan 
tanggung jawab yang ditetapkan perusahaan. Dari pernyataan ini 
sebanyak 16.8% menjawab cukup setuju, 66.3% menjawab 
setuju, dan sangat setuju sebesar 16.8%. 
 
4.4. Uji Keabsahan Data 
4.4.1 Pengujian Validitas 
Validitas konstruk dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan 
bivariate person (korelasi product momen person), cara yang dilakukan dengan 
mengkorelasikan masing-masing item dengan nilai total penjumlahan 
keseluruhan item yang diolah dengan menggunakan program SPSS versi 20, 
dimana dikatakan valid apabila memiliki nilai korelasi product moment melebihi 
atau di atas dari 0,30.  (Suswanto,2014). 
Secara statistik angka korelasi yang diperoleh harus diuji terlebih dahulu 
untuk menyatakan apakah nilai korelasi yang dihasilkan signifikan atau tidak. Jika 
angka korelasi yang diperoleh di bawah atau kurang dari 0,30 maka pernyataan 
tersebut tidak valid atau tidak konsisten dengan pernyataan yang lain, sedangkan 
apabila di atas atau melebihi dari 0,30 berarti indikator yang digunakan sudah 





capital terhadap kinerja sumber daya manusia pada karyawan PT. Semen 
Tonasa Pangkep, dapat dilihat pada tabel 4.8. 
Dari tabel hasil uji validitas untuk variabel human capital dan structural 
capital terhadap kinerja sumber daya manusia pada karyawan PT. Semen 
Tonasa Pangkep, maka dapat dikatakan bahwa indikator atau pernyataan yang 
diajukan sudah valid, alasannya karena memiliki korelasi dari setiap indikator di 
atas dari 0,30, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator atau 
pertanyaan yang diajukan sudah valid dan dapat dilakukan analisis lebih lanjut. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 






















































































Sumber : Data primer diolah, 2016 
 
4.4.2 Pengujian Reliabilitas 
Reliabilitas berhubungan dengan masalah kepercayaan, suatu tes dapat 
dikatakan mempunyai taraf kepercayaan yang tinggi jika tes tersebut dapat 
memberikan kepercayaan hasil yang tetap. Maka pengertian realibilitas tes, 
berhubungan dengan masalah ketetapan hasil tes atau seandainya hasilnya 
berubah-ubah, tes yang terjadi dapat dikatakan tidak berarti. Reliabilitas suatu 
kuesioner dapat diliihat dari nilai cronbach’s alpha (α), dimana suatu konstruk 
atau indikator dikatakan reliabel yaitu apabila nilai cronbach’s alpha (α) lebih 
besar (>) 0,60, maka indikator atau kuesioner adalah reliable, sedangkan apabila 
nilai cronbach’s alpha (α) lebih kecil (<) 0,60 maka indikator atau kuesioner tidak 
reliabel  (Suswanto,2014). Secara keseluruhan uji reliabilitas dapat dilihat 















Human Capital 0,937 0,60 Reliabel 
Structural Capital 0, 944 0,60 Reliabel 
Kinerja sumber daya manusia 0, 922 0,60 Reliabel 
Sumber: data primer diolah,2016 
Nilai cronbach’s alpha variabel human capital, structural capital  terhadap 
kinerja sumber daya manusia semuanya dinyatakan handal atau dapat dipercaya 
sebagai alat ukur. 
 
4.5. Model Persamaan Regresi 
4.5.1. Hasil Analisis Regresi Berganda 









T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.392 2.545  2.119 .037 
HC .415 .088 .476 4.690 .000 
SC .235 .074 .323 3.182 .002 
Dependent Variable: K (kinerja )     
Sumber : Data primer diolah, 2015 
 
Berdasarkan dengan data yang ada pada tabel 4.10 yakni hasil olahan 
data regresi, maka diperoleh persamaan regresi yang dapat dijabarkan sebagai 
berikut : 





Dari hasil persamaan regresi tersebut maka dapat diinterprestasikan atau 
diartikan sebagai berikut : 
Nilai b0 = 5,392 yang menunjukkan nilai konstanta, yang artinya tanpa adanya 
human capital dan structural capital maka kinerja sumber daya 
manusia sebesar 5,392%.  
Nilai b1 = 0,415 yang diartikan apabila human capital ditingkatkan maka kinerja 
sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkepakan 
meningkat sebesar 0,415 %  
Nilai b2 = 0,235 yang dapat diartikan bahwa apabila structural capital  meningkat 
maka kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep 
akan meningkat sebesar 0,235 %.  
Dari hasil koefisien regresi maka dapat diketahui bahwa variabel dari 
human capital  yang paling dominan berpengaruh terhada kinerja sumber daya 
manusia, alasannya karena memiliki nilai standardized coefficient yang lebih 
besar jika dibandingkan dengan variabel structural capital. 
 
4.6. Pengujian Hipotesis  
4.6.1. Uji F 
Untuk dapat membuktikan bahwa human capital dan structural capital 
memiliki pengaruh yang simultan terhadap kinerja sumber daya manuisa maka 
digunakan uji F dapat di lihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Analisis Uji F 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 788.652 2 394.326 57.525 .000a 
Residual 630.653 92 6.855 
  
Total 1419.305 94 
   





 Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai (α) yaitu 0,000 yang artinya < 
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini variable bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variable 
terikatnya atau Human capital dan structural capital secara serempak 
berpengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa 
Pangkep. 
4.6.2. Uji t 
Uji t di gunakan untuk menguji secara parsial antara variabel bebas (X) 
terhadap variabel terikat (Y) dengan menggunakan taraf nyata 5%. Selain itu 
berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui varibel mana yang mempunyai 
pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat dapat diuraikan dalam tabel 
berikut : 
Tabel 4.12 





T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.392 2.545  2.119 .037 
HC .415 .088 .476 4.690 .000 
SC .235 .074 .323 3.182 .002 
Sumber: data primer diolah,2016 
 1. Uji parsial untuk human capital (X1) 
Berdasarkan hasil uji t antara human capital dengan kinerja 
sumber daya manusia maka diperoleh nilai signifikansi = 0,000<0,05, hal 
ini berarti human capital berpengaruh signifikan terhadap kinerja sumber 
daya manusi pada PT. Semen Tonasa Pangkep. 





Berdasarkan hasil uji t antara structural capital dengan kinerja sumber 
daya manusia maka diperoleh nilai signifikansi = 0,002< 0,05, hal ini 
berarti structural capital juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 
sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. 
Berdasarkan hasil uji t di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
human capital dan structural capital berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. Akan tetapi 
meskipun kedua variabel bebas tersebut memiliki pengaruh positif signifikan , 
variabel human capital lebih besar di bandingkan variabel structural capital 
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 
 
4.7. Pembahasan 
 Pembahasan pada penelitian ini untuk menganalisis pengaruh human 
capital dan structural capital terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. 
Semen tonasa pangkep, dengan melihat langsung kenyataan di lokasi penelitian 
dan bentuk-bentuk konkrit dari variabel human capital dan variabel structural 
capital.  
 
a. human capital terhadap kinerja sumber daya manusia  
 Berdasarkan dari analisis data yang dituangkan dalam bentuk kuantitatif 
dengan menggunakan metode-metode penelitian kuantitatif menunjukkan bahwa, 
hipotesis pertama (H1) diterima, variabel human capital berpengaruh positif 
terhadap kinerja sumber daya manusia pada karyawan PT. Seman Tonasa 
Pangkep, serta dihasilakan pula bahwa variabel ini memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja sumber daya manusia. 
 Penelitian ini menunjukkan dukungan terhadap penelitian terdahulu yang 





capital terhadap business performance pada perusahaan swasta di Palembang. 
Divanto menemukan bahwa  variabel human capital memiliki pengaruh positif 
terhadap business performance. Penelitian yang dilakukan Bontis (2000) juga 
menemukan bahwa human capital memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
perusahaan. 
Dari respon responden terhadap pernyataan yang diajukan, menunjukkan 
bahwa dari setiap indikator human capital, rata-rata menjawab setuju, sejalan 
dengan kondisi lapangan dimana perusahaan dalam menerjemahkan konsep 
usaha yang keberlanjutan, PT. Semen Tonasa Pangkep selalu memegang 
prinsip Three Bottom Line atau Tiga Pilar Utama, salah satu diantaranya adalah 
konsep “Manusia” atau “People” dalam hal ini Human capital yang selalu menjadi 
dasar bagi perseroan dalam merumuskan kebijakan Manajemen sumber daya 
manusia. Perseroanpun senantiasa mengembangkan sumber daya manusia 
untuk menjamin tercapainya visi dan misi Perseroan serta visi dan misi secara 
holding untuk menjadikan karyawan perseroan berskala internasional.  
Sebagai jawaban untuk menghadapi dinamika perubahan dan persaingan 
bisnis, maka sejak tahun 2009 perseroan turut mendukung dan terlibat dalam 
holding project sebagaimana tertuang dalam Human Capital Master Plan 
(HCMP). Melalui HCMP seluruh sistem yang terkait dengan manajemen sumber 
daya manusia dapat terstandardisasi dan terintegrasi dengan baik, dengan 
terciptanya HCMP, SDM perseroan dapat memiliki karakter utama yang disebut : 
“GREAT” Human Capital yang memiliki karakter Global Orientation Mind, 
Reliable in Strategic way, Enthusiasm to Innovate, Accord in Harmony dan 
Toward Good Business Ethics, serta terciptanya para “CONCRETE LEADERS” 





Negotiate in Strategic Way, Change Leader, Result Driven, Emphaty to Motivate 
Others, Tactical in Solving Problems dan Endurance.  
Salah satu fokus Human Capital yang diterapkan perusahaan adalah 
pelaksanaan program leadership development dengan tujuan menghasilkan 
pemimpin yang memiliki kapabilitas kepemimpinan yang mumpuni, baik dari 
aspek teknis, kepemimpinan, maupun business acumen di semua jenjang baik 
structural maupun fungsional organisasi. Pemimpin di Perseroan diupayakan 
memiliki kompetensi inti dan elemen kepemimpinan. Kompetensi inti terdiri dari 
team work, continuous learning, berorientasi melayani, dan profesional. 
Sedangkan elemen kepemimpinan berupa adaptability, problem solving, change 
leadership, visionary leadership, planning organizing, dan developing people. 
Dalam meningkatan kompetensi sumber daya manusia, perusahaan  
kemudian mengimbanginya dengan pemberian kesempatan untuk berkembang 
bersama perseroan serta pemberian paket remunerasi yang kompetitif. Proses 
ini melibatkan seluruh kegiatan yang berkaitan dengan siklus manajemen kinerja, 
mulai dari penyusunan rencana, performance review secara kontinyu dan 
penilaian kinerja di akhir tahun.  
Sejak tahun 2009, Perseroan mulai mengimplementasikan “Balanced 
scorecard” sebagai tools dalam manajemen key performance indicator guna 
menjamin akurasi, transparansi dan obyektivitas penilaian kinerja. Hasil evaluasi 
akan digunakan untuk mendapatkan feedback bagi pengembangan sumber daya 
manusia yang bersangkutan dan memberikan penghargaan kepada karyawan 
yang mencapai atau melebihi target key performance indicator. Bagi yang tidak 
mencapai ukuran kinerja yang ditetapkan, perusahaan melakukan pembinaan 





Selain memberikan jaminan kesehatan bagi pegawai dan keluarganya 
pada saat aktif, perseroan juga menyiapkan jaminan kesehatan masa purna bakti 
yang dikemas dalam program bantuan Pelayanan kesehatan Para Pensiunan 
(BPKPP). Selain itu, Perseroan melakukan perbaikan manfaat pensiun melalui 
peningkatan kontribusi Perseroan, diimbangi dengan sosialisasi tentang 
persiapan menghadapi masa pensiun yang diharapkan dapat membantu para 
pegawai menjalani masa purna baktinya. 
Sedangkan dalam meningkatkan skill inovasi dan kreatifitas karyawan, 
perseroan  melaksanakan kegiatan knowledge management dengan tujuan 
mengelola pengetahuan yang merupakan aset bernilai tinggi di perseroan, 
sebagai sarana untuk meningkatkan keunggulan Human Capital nya, yang 
tergolong dalam kegiatan ini adalah knowledge sharing, mentoring, bedah buku 
dan kegiatan lain terkait dengan pengetahuan individu maupun kelompok. 
Kegiatan knowledge management berjalan sejak tahun 2014 sehingga mampu  
memperkuat kemampuan human capital perseroan termasuk dalam melakukan 
rancang bangun fasilitas produksi yang telah menjadi salah  satu kompetensi inti 
Perseroan. kegiatan ini sangat mendukung pelaksanaan learning process, inter-
group rotation, job opportunity, maupun career planning pegawai Perseroan. 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan teori  yang dikemukakan oleh 
Becker (1993) bahwa human capital merupakan investasi jangka panjang pada 
pengembangan sumber daya manusia untuk meningkatkan produktivitas. Lanjut 
Becker bahwa” manusia bukan sekedar sumber daya namun merupakan modal 
atau (capital) yang menghasilkan pengembalian (return) dan setiap pengeluaran 
yang dikeluarkan dalam rangka peningkatan kualitas sumber daya manusia 
tersebut merupakan investasi”. Ditambahkan oleh Schermerhorn (2005) ‘’human 
capital merupakan nilai ekonomi dari sumber daya manusia dalam menjalankan 





b. structural capital terhadap kinerja sumber daya manusia  
 Dari hasil olah data menunjukan bahwa hipotesis ke dua (H2) di terima 
bahwa structural capital memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. Dari setiap pernyataan 
yang diajukan rata-rata responden merespon setuju. 
 Dalam hipotesis yang kedua ini menunjukan penolakan terhadap 
penelitian yang dilakukan oleh Divanto (2000) yang menemukan bahwa structural 
capital tidak memiliki pengaruh positif, hanya human capital dan costumer capitl 
yang memiliki pengaruh positi terhadap business performance pada perusahaan 
swasta di Palembang.  
Akan tetapi hipotesis yang kedua ini mendukung penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Usup RC (2013) dengan judul penelitian ‘’peran human 
capital dan structural capital dalam meningkatkan kinerja organisasi’’ 
menunjukkan structural capital memiliki pengaruh dalam meningkatkan kinerja 
organisasi. Begitu pula hasil penelitian yang dilakukan oleh Bontis (2000) ‘’ peran 
human capital dan structural capital terhadap kinerja perusahaan di Canada’’ . 
Bontis juga menemukan structural capital memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja perusahaan. 
Dalam hal ini kondisi structural Capital Perusahaan memang cukup 
mumpuni dalam mewadahi human capital untuk mengaktualisasikan 
kemapuannya sehingga kinerja sumber daya manusianya senantiasa meningkat, 
ketersediaan data base, kemudahan akses informasi bagi karyawan, budaya 
perusahaan yang didasarkan pada performance based culture atau disingkat 
CHAMP, adanya strategi terbaik yang diterapkan , ketersedian tekhnologi yang 
mumpuni , keuangan yang baik serta sistem manajemen terintegrasi, dan sistem 






c. human capital dan structural capital terhadap kinerja SDM 
Berdasarkan dari analisis data yang dilakukan menunjukkan bahwa, 
variabel human capital dan structural capital berpengaruh positif terhadap kinerja 
sumber daya manusia pada karyawan PT. Seman Tonasa Pangkep, serta 
dihasilakn pula bahwa kedua variabel bebas ini memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja sumber daya manusia, dan berdasarkan uji t variabel human 
capital lebih dominan berpengaruh signifikan dibandingkan dengan structural 
capital. 
Berbeda dengan hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh Divanto 
(2000) dengan judul penelitian pengaruh intellectual capital terhadap business 
performance pada perusahaan swasta di Palembang. Divanto menemukan 
bahwa hanya variabel human capital yang memiliki pengaruh positif terhadap 
business performance sedangkan variabel structural capital tidak memiliki 
pengaruh positif akan tetapi dalam penelitiannya terdapat variabel costumer 
capital yang berpengaruh positif terhadap business performance. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Usup RC (2013) dengan judul 
penelitian ‘’peran human capital dan structural capital dalam meningkatkan 
kinerja organisasi’’ sejalan dengan hasil dari penelitian ini yaitu variabel human 
capital dan structural capital memiliki hubungan timbal balik dan saling bersinergi 
untuk meningkatkan kinerja organisasi. 
Begitu pula hasil penelitian yang dilakukan oleh Bontis (2000) sejalan 
dengan hasil penelitian ini, dengan judul penelitian ‘’ peran human capital dan 
structural capital terhadap kinerja perusahaan di Canada’’ . Bontis juga 
menemukan bahwa human capital dan structural capital memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja perusahaan, bahkan kedua variabel tersebut merupakan bagian 





Human capital dan Structural capital merupakan hal yang sangat  penting 
bagi sebuah organisasi dimana structural capital merupakan wadah atau tempat 
pengaktualisasian nilai ekonomi sumber daya manusia dalam meningkatkan 
kinerjanya. Menurut Bontis (2000) ‘’structural capital merupakan link kritis yang 
memungkinkan human capital diukur pada tingkat organisasi’’. Sedangkan Gaol J 
L (2014), mengemukakan bahwa intellectual capital yang mana di dalamnya 
termasuk human capital dan structural capital merupakan asset yang sangat 













5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di atas, maka disimpulkan:  
1. Dari hasil olahan data koefisien regresi mengenai pengaruh human capital 
terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen tonasa Pangkep 
maka diperoleh hasil koefisien regresi bertanda positif, hal ini dapat 
disimpulkan bahwa variabel dari human capital  berpengaruh positif terhadap 
kinerja sumber daya manusia pada PT. semen Tonasa Pangkep. Dalam hal 
signifikansi, human capital terhadap kinerja sumber daya manusia  diperoleh 
nilai signifikan < 0,05, hal ini berarti ada pengaruh yang  signifikan antara 
human capital terhadap kinerja SDM. Dengan demikian maka hipotesis 
pertama (H1) di terima. 
2. Dari hasil olahan data koefisien regresi mengenai pengaruh structural capital 
terhadap kinerja sumber daya mnuisa pada PT. Seman Tonasa Pangkep 
maka diperoleh hasil koefisien regresi bertanda positif, hal ini dapat 
disimpulkan bahwa variabel dari structural capital berpengaruh positif 
terhadap kinerja sumber daya manusia pada PT. Semen Tonasa Pangkep. 
Dalam hal signifikansi, structural capital terhadap kinerja  diperoleh nilai 
signifikan  < 0,05, hal ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara 
structural capital  terhadap kinerja sumber daya manusia . Dengan demikian 
maka hipotesis kedua (H1) di terima 
3. Berdasarkan hasil penelitian human capital yang lebih dominan berpengaruh 





berdasarkan hasil analisis statistik nilai uji T yang menunjukkan nilai 
signifikansi 0,000 atau< 0,05. 
 
5.2 Saran  
Berdasarkan kesimpulan tersebut, maka disarankan:  
1. Bagi pengambil keputusan pada PT.Semen Tonasa Pangkep perlu menjadi 
perhatian bahwa human capital yang di terapkan oleh perushaan sangat 
berpengaruh penting dalam meningkatkan kinerja karyawannya. 
2. structural capital sebagai wadah human capital  juga harus terus di 
tingkatkan guna memaksimalkan nilai ekonomi sumber daya manusianya. 
Sehingga dengan demikian tujan organisasi dapat tercapai denga maksimal. 
3. Untuk peneliti lanjutan dapat menjadi bahan referensi atau acuan dalam 
melakukan penelitian mengenai human capital dan structural capital 
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Bapak/Ibu/Saudara (i) 
PT. Semen TonasaPangkep 
Di Tempat 
Dengan hormat, 
 Saya mahasiswa Universitas Hasanuddin Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan 
Manajemen. 
 Nama  : Abdullah 
 NIM  : A211 12 298 
 Ingin meminta kesediaan Bapak/Ibu/Saudara (i) sebagai karyawan pada PT. 
Semen Tonasa ,Pangkep Sulawesi Selatan untuk menjawab kuesioner yang saya ajukan. 
Adapun tujuan penyebaran kuesioner ini hanya diperlukan untuk mengumpulkan data dan 
informasi dalam penulisan skripsi yang berjudul “Pengaruh human capital dan 
structural capital terhadapkinerjasumberdayamanusiapada PT. semen 
Tonasapangkep Sulawesi selatan’’ 
 Jawaban dari setiap responden hanya dipergunakan untuk kepentingan penelitian, 
bersifat rahasia dan tidak dipublikasikan. 
 Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara (i), saya ucapkan terimakasih. 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH HUMAN CAPITAL DAN STRUCTURAL CAPITAL TERHADAP 
KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA PADA PT. SEMEN TONASA 
PANGKEP SULAWESI SELATAN. 
- Identitas Responden 
1. Jenis Kelamin   :  a. Pria   b. Wanita 
2. Usia saat ini    : (Pilih salah satu dibawah ini) 
    a. < 20 thn   c. 31 thn - 40 thn e. > 50 thn 
    b. 20 thn - 30 thn  d. 41 thn - 50 thn  
3. Pendidikan terakhir : (Pilih salah satu dibawah ini) 
       a. SMA    c. S1                      e. S3 
       b. Diploma    d. S2   
4. Sudah berapa lama bekerja di PT. Semen Tonasa : (Pilih salah satu dibawah 
ini) 
            a. 1 - 5tahun      c. 11 – 15 tahun     e. > 20 tahun 
                                               b. 6 - 10 tahun   d. 16 – 20 tahun    
- Petunjuk Pengisian Kuesioner 
A. Jawablah pernyataan di bawah ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara (i). 






C. Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda (√) pada setiap 
pernyataan dengan  
1 = Sangat Tidak Setuju 4 = Setuju 
2 = Tidak Setuju  5 = Sangat Setuju 
3= Cukup Setuju 
 











Perusahaan mewadahi karyawan bekerja 
dengan keterampilan terbaik 
      
Program perusahaan  meningkatkan 





Perusahaan menerimahal-hal baru dari 
karyawan yang lebih ekspresif      
Program perusahaan membuat karyawan 
bertindak cepat,efektif dan inovative.      
3. 
 
Creativity Program perusahaan  meningkatkan 
kreativitas kerja. 
     
Program Perusahaan menerima ide-ide 
baru karyawan  dalam menjalankan tugas. 






Program rekruitmen  mempertimbangkan 
pengalaman kerja calon karyawan. 
     
Karyawan  merasa puas dalam bekerja. 






Program perusahaan meningkatkan 
pengetahuan karyawan. 
     
Program menciptakan kompetensi ideal 
karyawan. 





















     
Memungkinkan adanya kemudahan 




Struktur organisasi tidak membuat 
Karyawan merasa jauh dengan 
karyawan lain.     
 
 
Struktur organisasi tidak rumit. 
     
3. 
 
Budayaperusahaan Budaya perusahaan mendukung 
kinerja karyawan. 
     
Atasandan bawahan Berbagi 
pengetahuan. 





Menerapkan startegi baru yang lebih 
baik. 
     
Atasan memberikan pemahaman 
strategi kepada bahwan 





Teknologi mendukung produktivitas 
karyawan. 
     
Prosedur mendukung inovasi 






     
Pendapatan setiap karyawan adalah 
yang terbaik. 































saya menyelesaikan pekerjaan dengan 
teliti dan tepat sesuai dengan yang 
diharapkan.      
Skill yang sayamiliki sesuai 
Dengan pekerjaan yang saya 
kerjakan 




Saya dapat menyelesaikan sejumlah 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 
saya.      
Saya dapat mencapai target kerja yang 
telah ditentukan perusahaan. 




Saya mendahulukan pekerjaan-pekerjaan 
yang merupakan prioritas kerja. 
      
Saya selalu tepat waktu dalam pekerjaan 






Saya memiliki kemampuan bekerja sama 
dengan orang lain dan sikap yang 
konstruktif dalam tim.      
Saya memegang erat sistem 
pendelegasian wewenang, tugas dan 
tanggung jawab yang ditetapkan 










Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
HC11 113.9684 142.967 .621 .966 
HC12 113.8947 141.180 .677 .966 
HC21 113.9684 141.244 .658 .966 
HC22 113.8737 141.197 .696 .965 
HC31 113.8947 140.563 .724 .965 
HC32 113.9474 140.987 .720 .965 
HC41 113.9263 140.346 .712 .965 
HC42 114.0000 141.191 .664 .966 
HC51 113.8842 140.210 .763 .965 
HC52 113.9684 140.201 .764 .965 
SC11 113.5053 140.572 .607 .966 
SC12 113.6526 138.101 .715 .965 
SC21 113.9579 141.637 .715 .965 
SC22 114.0316 142.010 .679 .966 
SC31 113.9474 141.497 .707 .965 
SC32 114.0105 141.159 .708 .965 
SC41 113.9684 140.499 .768 .965 
SC42 114.0211 141.574 .724 .965 
SC51 113.8842 139.976 .730 .965 
SC52 113.9368 139.868 .716 .965 
SC61 114.0421 143.041 .643 .966 
SC62 113.9474 141.774 .684 .966 
K11 113.7684 140.627 .710 .965 
K12 113.7263 140.371 .667 .966 
K21 113.7684 141.329 .681 .966 
K22 113.7579 140.760 .667 .966 





K32 113.6000 138.902 .687 .966 
K41 113.8737 142.686 .579 .966 


















Alpha N of Items 
.922 8 






T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.392 2.545  2.119 .037 
HC .415 .088 .476 4.690 .000 
SC .235 .074 .323 3.182 .002 
a. Dependent Variable: K     







D. Uji F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 788.652 2 394.326 57.525 .000a 
Residual 630.653 92 6.855   
Total 1419.305 94    
a. Predictors: (Constant), SC, HC     
b. Dependent Variable: K     
E. Uji T 
Model T Sig. 
HC 4.690 .000 
SC 3.182 .002 
F. Analisiskoefisiendeterminasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .745a .556 .546 2.61819 
a. Predictors: (Constant), SC, HC  




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 71 74.7 74.7 74.7 
2 24 25.3 25.3 100.0 













Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2 38 40.0 40.0 40.0 
3 26 27.4 27.4 67.4 
4 29 30.5 30.5 97.9 
5 2 2.1 2.1 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 9 9.5 9.5 9.5 
2 33 34.7 34.7 44.2 
3 53 55.8 55.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1 20 21.1 21.1 21.1 
2 27 28.4 28.4 49.5 
3 14 14.7 14.7 64.2 
4 24 25.3 25.3 89.5 
5 10 10.5 10.5 100.0 
























Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 20 21.1 21.1 21.1 
4 64 67.4 67.4 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 25 26.3 26.3 26.3 
4 61 64.2 64.2 90.5 
5 9 9.5 9.5 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 18.9 18.9 18.9 
4 66 69.5 69.5 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 21 22.1 22.1 22.1 
4 69 72.6 72.6 94.7 
5 5 5.3 5.3 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 20 21.1 21.1 21.1 
4 64 67.4 67.4 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 22 23.2 23.2 23.2 
4 65 68.4 68.4 91.6 
5 8 8.4 8.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 23 24.2 24.2 24.2 
4 61 64.2 64.2 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 

















Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 27 28.4 28.4 28.4 
4 60 63.2 63.2 91.6 
5 8 8.4 8.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 19 20.0 20.0 20.0 
4 65 68.4 68.4 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 24 25.3 25.3 25.3 
4 63 66.3 66.3 91.6 
5 8 8.4 8.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 11 11.6 11.6 11.6 
4 45 47.4 47.4 58.9 
5 39 41.1 41.1 100.0 









Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 18.9 18.9 18.9 
4 45 47.4 47.4 66.3 
5 32 33.7 33.7 100.0 








Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 21 22.1 22.1 22.1 
4 68 71.6 71.6 93.7 
5 6 6.3 6.3 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 26 27.4 27.4 27.4 
4 65 68.4 68.4 95.8 
5 4 4.2 4.2 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 21 22.1 22.1 22.1 
4 67 70.5 70.5 92.6 
5 7 7.4 7.4 100.0 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 26 27.4 27.4 27.4 
4 63 66.3 66.3 93.7 
5 6 6.3 6.3 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 23 24.2 24.2 24.2 
4 65 68.4 68.4 92.6 
5 7 7.4 7.4 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 25 26.3 26.3 26.3 
4 66 69.5 69.5 95.8 
5 4 4.2 4.2 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 21 22.1 22.1 22.1 
4 61 64.2 64.2 86.3 
5 13 13.7 13.7 100.0 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 25 26.3 26.3 26.3 
4 58 61.1 61.1 87.4 
5 12 12.6 12.6 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 25 26.3 26.3 26.3 
4 68 71.6 71.6 97.9 
5 2 2.1 2.1 100.0 





Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 21 22.1 22.1 22.1 
4 67 70.5 70.5 92.6 
5 7 7.4 7.4 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 14.7 14.7 14.7 
4 64 67.4 67.4 82.1 
5 17 17.9 17.9 100.0 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 15.8 15.8 15.8 
4 58 61.1 61.1 76.8 
5 22 23.2 23.2 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 13 13.7 13.7 13.7 
4 66 69.5 69.5 83.2 
5 16 16.8 16.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 15.8 15.8 15.8 
4 61 64.2 64.2 80.0 
5 19 20.0 20.0 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 14 14.7 14.7 14.7 
4 55 57.9 57.9 72.6 
5 26 27.4 27.4 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 








Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 15 15.8 15.8 15.8 
4 46 48.4 48.4 64.2 
5 34 35.8 35.8 100.0 




Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 18 18.9 18.9 18.9 
4 66 69.5 69.5 88.4 
5 11 11.6 11.6 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
 
   K42 
 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 3 16 16.8 16.8 16.8 
4 63 66.3 66.3 83.2 
5 16 16.8 16.8 100.0 
Total 95 100.0 100.0  
119 
 
119 
 
 
